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Veien blir til mens du gar

Vandrer, dine fotspor er veien.
Intet mer.

Vandrer, det finnes ingen vei,
Veien blir til mens du gar.

Mens du gar blir veien til.

Og ser du deg tilbake,

Ser du stien du aldri mer skal fglge.
Vandrer, det finnes ingen vei,

Bare runer i havet.
Ferdinan Finne

En gjendiktning fra en strofe av diktet «Proverbios y Cantares» 1912, skrevet av

den den spanske dikteren Antonio Machado.



FORORD

Etter & ha arbeidet med arbeidsinkludering en rekke ar trengte jeg sterre utfordringer og mer
pafyll av kunnskap. Hgsten 2015 tok jeg skrittet og startet pa masterstudiet i
karriereveiledning. Det at det var erfaringsbasert studium passet meg godt, og jeg likte at det

tok utgangspunkt i egne erfaringer og ga rom for egenrefleksjon.

Tidlig i studiet stilte jeg en av lzererne sparsmalet om hva karriereveiledning egentlig er, da
dette var et spgrsmal jeg i arevis hadde grunnet pa. Svaret jeg fikk var at det var det de blant
annet den gangen arbeidet med a finne svar pa i det regjeringsnedsatte ekspertutvalget i
karriereveiledning. Svaret er altsa ikke sa enkelt, noe jeg har fatt bekreftet etter hvert som jeg
har tilegnet meg kunnskap gjennom studiet. Samme spgrsmal har ogsa veert utgangspunkt for

denne studien.

Masterstudiet har veert en fin utviklingsreise for meg, bade personlig og faglig. Jeg er
imponert over maten Hgyskolen Innlandet i alle ledd har levert kvalitet gjennom studiet, bade
hele det faglige opplegget, men ogsa alle servicefunksjoner har fra mitt studentperspektiv
fremstatt som supert. Jeg vil takke de flotte leererne Erik, Eli, Grete, Inger Marie og Torill,
som sammen med sine kolleger ved Universitet i Sgrast-Norge har gjort dette mulig. Dette
samarbeidet har bidratt til & gi studiet en ytterligere dimensjon med samlinger bade i
Drammen og Lillehammer hvor jeg har hatt gleden av & bli kjent med en stor flokk flotte
medstudenter. Dere har pa hvert deres vis bidratt til min utvikling i lgpet av disse arene, bade

under gruppearbeid, forelesninger og sosiale lag under samlingene. Takk!

Jeg vil ogsa takke de som har betydd mest for at jeg kan levere en oppgave jeg er stolt over.
Mine fagfeller fra ulike arbeidsinkluderingsbedrifter som villig stilte opp som informanter, og
ogsa nare kolleger ved Stavne som jeg har drgftet temaet med gjennom arbeidet med
oppgaven. Men aller mest vil jeg takke medstudent Anne som jeg gjennom hele studielgpet
har hatt et tett samarbeidsforhold med. En spesiell takk gar ogsa til min veileder Grete
Salicath Halvorsen som gjennom hele prosessen har vist stor tro pa meg og dette prosjektet,
og heiet meg frem nar det har gatt tratt, blant annet ved a utfordre meg til a presentere studiet
for oppgaven var ferdigskrevet, pa et fagseminar. Til slutt vil jeg takke de der hjemme som

alltid stetter meg, og som har veert der for meg gjennom hele masterstudiet.



SAMMENDRAG

Temaet for masteroppgaven er karriereveiledning i arbeidsinkluderingstiltaket AFT.
Problemstillingen: Hva skjer i mgtet mellom jobbveileder og jobbsaker i AFT-tiltak nar
jobbsgker finner frem til aktuell jobbretning? Utgangspunktet mitt var at jeg undret meg over
hva karriereveiledning egentlig er, hvordan vi kan forsta karriereveiledning, og hvordan vi

kan praktisere karriereveiledning innen fagfeltet arbeidsinkludering.

For & samle data til prosjektet, har jeg intervjuet til sammen 10 jobbveiledere som jobber i
AFT-tiltak ved fire ulike arbeidsinkluderingsbedrifter. Disse har fortalt om de tre siste
jobbsgkerne de har samarbeidet med, og hvordan jobbsgker har kommet frem til aktuell

jobbretning i samarbeid med jobbveileder.

Mitt vitenskapsteoretiske perspektiv har vaert fenomenologisk og hermeneutisk.
Fenomenologien sgker meningssammenhenger. Blikket er rettet mot a forsta det vesentlige i
fenomenet som studeres, deretter & gjere dette til gjenstand for en hermeneutisk, refleksiv og

fortolkende prosess.

Funnene mine presenterer jeg som fortellinger som jeg drgfter mot aktuell teori. Teorien
omfatter forskning om karriereveiledning og arbeidsinkludering, fra individniva til

systemniva.

Kjernen i funnene viser blant annet at alle informanter snakker om det samme. De viser til at
alle saker er spesielle og avviker fra systemkravene. Jobbveilederne legger mer vekt pa

individets behov fremfor kravene staten setter, men opplever ogsa stress pa grunn Krysspress.

Det var stor pagang for & delta i undersgkelsen. Det tolker jeg som at jobbveilederne i AFT
opplever tematikken som viktig, men ogsa at de opplever det som anerkjennende & fa snakke

om, og dele, kunnskapen de besitter.

Det ligger et uforlgst potensial til kunnskapsutvikling i faget, bade hos jobbveilederne og
jobbsgkerne i AFT, slik jeg ser det. Jeg mener det behov for mer forskning om hvordan

karriereveiledning kan forstas, og dermed utvikles, innen arbeidsinkluderingsfeltet.



SUMMARY

The theme for this master’s thesis is career counseling in relevance to the AFT Act on Job-
Inclusion. Question of research: What happens in the meeting between a career counselor and
a job seeker when they are trying to decide on a relevant career path? The starting point for
this research was my own curiosity about what career counselling actually is, how we can
understand career counselling, and how we can practice career counseling in the field of job-

inclusion.

To collect data for my project, | have interviewed a total of ten career counselors who works
in four different job-inclusion corporations from measures by AFT. They have described their
collaboration with three different job seekers, and how the job seeker with guidance from the
career counselor eventually decided on a career path. My scientific and theoretic perspective
has been phenomenological and hermeneutical. The phenomenology seeks meaningful
context. My approach has been to understand what is essential in the phenomena in

discussion, and then to apply it to a hermeneutical, reflective and interpretative process.

I will present my discoveries as stories which | will discuss in relevance to applicable theory.
The theory presented will include comprehensive science on career counseling and job

inclusion, starting from the level of individuals and then to the system as a whole.

One of the core discoveries in my research shows that all informers discuss the same. They all
refer to the fact that every case is special and deviate from the system requirements. Career
counselors emphasizes that the needs of the individual should be prioritized over the
requirements from the government. At the same time, they also experience stress because of

Cross-pressures.

Many have wanted to take a part in the research. The career counselors at AFT experience the
subject in discussion as important, but they also appreciate that they can share their
knowledge and experiences. There is an unredeemed potential in developing more knowledge
in the field of job counseling, both for the career counselors and the job seekers at AFT. |
think there is a need for more research on how career counseling can be understood, as it can

contribute to further development in the field of job inclusion.
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1. INNLEDNING

1.1 Hva gnsker jeg a utforske?

Siden 2006 har jeg arbeidet som jobbveileder i en arbeidsinkluderingsbedrift. Gjennom alle
disse arene har karriereveiledning vert et aktuelt tema. Diskusjonene i bedriften og bransjen
har veert mange om hva karriereveiledning egentlig er, hvordan vi skal forsta
karriereveiledning og hvordan vi skal praktisere dette innen vart fagfelt. Meningene har vert
mange og tvetydige. Jobbveiledere i bransjen er blitt presentert for en rekke
karriereveiledningsverktey og sertifiseringer i disse. Verktgyene er ment som hjelp i arbeidet
med & nd malet, som er & bistd personer som stir sékalt “langt utenfor arbeidslivet” ut i jobb.
Med bakgrunn i egen erfaring som jobbveileder, og som leder for andre jobbveiledere, hadde
jeg for jeg kom i gang med denne oppgaven noen tanker om at disse verkteyene i liten grad
ble brukt i veiledningssamtaler. | tillegg til at det i stor grad er opp til den enkelte hvordan

verktgyene brukes.

A veere jobbveileder kan vaere en ensom jobb. Jobbveilederen er stort sett alene i mgtene med
jobbsgker og utvikler dermed sin egen praksis innenfor de rammer som settes av arbeidsgiver.
Jobbveiledere seg imellom kan lett tro at de snakker om det samme, og legger det samme i
begreper nar de snakker om egen praksis. Men det viser seg ofte at det ikke stemmer, og er
det i det hele tatt mulig?

| samarbeid med jobbsgkere finner jobbveiledere frem til aktuelle karriereveier for jobbsgker.
Det som interesserer meg er hva som skjer i disse prosessene.
e Jeg gnsker a fa et bilde av jobbveiledernes praksis nar de bistar jobbsgkere med a
finne frem til sin karrierevei.
e Hva gjer de, hvorfor, og hvordan gjar de det?
e Hvordan begrunner de hva de gjar?
e Jeg er ogsa nysgjerrig pa om det som skjer i mgtet mellom jobbveileder og jobbsgker

samsvarer med de fgringer som er lagt for arbeidet?



1.2 Hvorfor er dette interessant a utforske?

Malet for samarbeidet mellom jobbveileder og jobbsaker er at jobbsgker kommer i lgnnet
arbeid. Det er NAV som er oppdragsgiver og som i stor grad setter premissene for hvordan
arbeidet skal utfares, og hvem som sgkes inn til tiltaket. Tiltaket heter Arbeidsforberedende
trening, forkortet til AFT. Personene som sgkes inn har ulike former for gkonomiske stgnader
fra NAV, i hovedsak arbeidsavklaringspenger. Felles for dem er at de av ulike arsaker har
liten arbeidserfaring eller har statt utenfor arbeidslivet over ar. Aldersspennet er 19 - 65 ar. De
betegnes som jobbsgkere, men sier ofte selv at de ikke identifiserer seg med denne

betegnelsen.

Jobbveilederne arbeider individuelt med jobbsgkerne for a bista den enkelte med a finne sin
karrierevei ut ifra den enkeltes gnsker, ressurser og muligheter. Med bakgrunn i dette finner
veileder i samarbeid med jobbsgker praksisplass i det lokale naringsliv hvor jobbsgker kan fa
prave ut yrker og arbeidsoppgaver, trene pa karriereferdigheter, samt fa mulighet til & jobbe

seg inn i en bedrift.

Jobbveileder vil under hele prosessen samarbeide tett bade med jobbsgker og arbeidsgiver for
a na malet om at jobbsgker kommer i ordinzr jobb. Det er ngdvendig a ta hensyn til hvordan
rammer, systemer og faringene fra disse pavirker arbeidet jobbveileder er satt til & gjare.
NAYV setter som sagt premisser for arbeidet med en noksa detaljert kravspesifikasjon med
maltall og beskrivelse av hvilken gruppe tilbudet er tenkt for, og hva tiltaket skal inneholde.
Bedriften som tjenesteleverandgr tilpasser tjenestene sine til NAV sine krav, og utformer
faringer for jobbveilederne ut fra dette. Jobbveilederne har stort sett profesjonsutdanninger
eller tilsvarende innenfor helse og sosialfag, med den forstaelse og fagbakgrunn dette

innebeerer for deres utevelse av arbeidet med den individuelle jobbsgker.

Jeg mener det er interessant & utforske hva som faktisk skjer i samarbeidet mellom jobbsgker
og jobbveileder ut fra et karriereveiledningsperspektiv. Dette med bakgrunn i at jeg gjennom
egen praksis har opplevd at det gjerne er stort fokus pa om man jobber etter de rammer og
krav som oppdragsgiver setter, og om en jobber etter gitte metoder. Jeg har savnet konkret

kunnskap om hvordan karriereveiledning forstas og utaves i AFT-tiltak, og jeg har savnet



kunnskap om hvordan dette faktisk praktiseres i daglig arbeid med jobbsgkere. Det er altsa

praksiskunnskapen jeg sgker gjennom denne utforskningen.

1.3 Problemstilling

Med bakgrunn i mitt enske om gkt innsikt i hvordan jobbveiledere og jobbsgkere samhandler
og praktiserer nar jobbsgkere finner frem til aktuell jobbretning, og hvilken form for

karriereveiledning som praktiseres, utarbeidet jeg falgende problemstilling:

Hva skjer i mgtet mellom jobbveileder og jobbsgker i AFT-tiltak nar jobbsgker finner

frem til aktuell jobbretning?

Jeg har intervjuet 10 jobbveiledere som jobber med AFT ved fire ulike bedrifter i en av de
stgrre byene i Norge. Jeg gnsket at problemstillingen skulle vere sa apen som mulig for i
starst mulig grad unnga at min forutforstaelse skulle pavirke informasjonsinnhentingen. Dette
er ogsa bakgrunnen for at jeg har valgt 4 bruke ordene “hva” og “skjer” i problemstillingen.
“Hva” kan i denne sammenhengen oppfattes som mer dpent, det er slik jeg opplever det 1
mindre grad knyttet til at en av partene skal utrette noe. Med ordene «hvorfor eller hvordan
gjer du/dere som dere gjar» kunne det, slik jeg ser det, lettere ha fort til at jobbveilederne ville
ramset opp og fortalt om hvordan de samhandler med jobbsgkere ut fra den standardiserte
“oppskriften” den enkelte bedrift har. Det samme var bakgrunnen for at jeg valgte ordet
“skjer”. Jeg kunne valgt ord som “hvordan finner jobbseker frem til”, men ogsa med dette
kunne fallgruven raskt veert at informanten ville fortalt om hvordan de ideelt jobber ut fra den

teoretiske og standardiserte fremgangsmaten.

Videre har jeg i problemstillingen bevisst valgt & legge vekt pa at det er jobbsgker som selv
velger jobbretning. I retningslinjene fra NAV om AFT er det vektlagt at jobbsgker gjennom
sammensatt bistand, blant annet karriereveiledning, skal utarbeide egne malsetninger for a

veere tilknyttet arbeidsmarkedet og velge yrkesmal og arbeidsoppgaver som lar seg realisere.
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Sentrale sparsmal som kan konkretisere problemstillingen og som dukket opp tidlig i

prosessen har veert:

e Hvordan samhandler veiledere og jobbsgkere i AFT?

e Huvilken form for karriereveiledning praktiseres i AFT?

e Hvem pavirker systemets krav samarbeidet mellom veiledere og jobbsgkere i
AFT?

Disse spgrsmalene vokste frem gjennom valgt forskningsdesign og ble konkretisert gjennom

arbeidet med analysen. De omtales som drgftingssparsmal senere i oppgaven.

1.4 Oppbygning av oppgaven

Sett opp mot vurderingskriteriene for denne masteroppgaven vil jeg gjere oppmerksom pa at
jeg i oppgaven bevisst har valgt & integrere aktuell teori i draftingskapittelet. Dette i
motsetning til mer tradisjonell oppgaveskriving hvor det er vanlig med et eget teorikapittel, og
som ogsa vurderingskriteriene tar utgangspunkt i. Bakgrunnen for valget mitt er at jeg mener
oppgaven med dette blir mer leservennlig. Med et eget teorikapittel var jeg redd det lett ville

blitt mye gjentakelser fra teoridelen i drgftingsdelen, og dermed tyngre a lese.

| det falgende kapittel 2 vil jeg farst presentere begrepsforstaelsen av karriereveiledning som
er lagt til grunn for oppgaven. Sa blir teoretiske rammer for AFT- tiltaket gjennomgatt for a se
hvilke beskrivelser og forstaelser av karriereveiledningsbegrepet disse rommer. Deretter blir

tidligere aktuell forskning rundt valgt tema belyst.

| kapittel 3 blir vitenskapteoretisk tilneerming presentert, inkludert refleksjoner og

konsekvenser for hva den valgte tilneermingen betyr for forskning.

Forskningsprosessen blir beskrevet i kapittel 4 med en gjennomgang av hvilke metoder som
ble valgt og ikke valgt. Videre beskrives refleksjoner rundt valgene, og rundt drgftinger av

mulige svakheter, og hva som eventuelt kunne veert lgst pa en annen mate.
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Funn, teori og drgfting blir som sagt integrert i denne oppgaven og blir presentert i kapittel 5
ut fra de tre draftingssparsmalene som vokste fra konkretiseringen av problemstillingen og
analysen. Dette utgjer hoveddelen av oppgaven, fer den avsluttes med oppsummering og

konklusjoner i kapittel 6.
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2. RAMMER FOR ARBEIDET OG KARRIEREVEILEDNING I
AFT.

Jeg skal her gi en beskrivelse av noen av premissene for jobbveilederne sitt utgvende arbeid
med jobbsgkere i AFT. Jeg vil presentere hvilke overordnede rammer som settes for arbeidet i
AFT gjennom a peke pa de konkrete kravene som er beskrevet i kravspesifikasjonen for AFT.
Videre vil jeg se pa om disse rammene gir noen faringer og spesifikasjoner for hvordan
karriereveiledning kan forstas i arbeidet med jobbsgkere i AFT. I tillegg vil jeg presentere
Supported Employment som er den arbeidsinkluderingsmetoden som ligger til grunn for
arbeidet i AFT. Kan metoden hjelpe meg til a si noe mer konkret om karriereveiledning i
AFT-tiltak? Til sist vil jeg trekke frem hva NOU: 2016:7, «Norge i omstilling —
karriereveiledning for individ og praksis», sier om karriereveiledning i AFT eller
arbeidsinkluderingstiltak. Jeg vil ogsa peke pa annen relevant forskning rundt temaet. Denne
gjennomgangen vil danne bakteppe for drgfting opp mot funn senere i oppgaven.

Farst vil jeg avklare hvilken forstaelse av begrepet karriereveiledning jeg legger til grunn for

arbeidet med denne oppgaven.

2.1 Karriereveiledning, en begrepsforstaelse

A definere karriereveiledning er ikke enkelt, og senere i denne oppgaven vil jeg drgfte dette
naermere og se hvordan begrepet kan forstas sett i sammenheng med funnene i denne studien.

Gravas og Gaarder (2011) skiller mellom bredt og smalt perspektiv pa karriereveiledning.

Jeg vil i denne oppgaven legge til grunn OECD (2004, s.10) sin definisjon av
karriereveiledning: «tjenester og aktiviteter som skal hjelpe personer, uavhengig av alder og
tidspunkt i livet, til & ta valg nar det gjelder utdanning, opplering og arbeid, og til & handtere

egen karriere».

Denne definisjonen beskriver det brede perspektivet som omhandler all aktivitet som bidrar til
gkning av individets kunnskaper og ferdigheter innen arbeid og karriere. Det smale

perspektivet omhandler det som skjer i selve samtalen mellom jobbsgker og veileder. Denne
13



studien undersgker hva som skjer i samtalen mellom jobbsgker og veileder, men ser ogsa
funnene i en starre sammenheng forstatt som samfunnets gvrige pavirkning, og derfor ble det
naturlig & legge en bred forstaelse av begrepet til grunn for denne studien. Jeg vil fordype meg
og drefte ulike retninger og paradigmer innen Kkarriereveiledningsfeltet opp mot AFT og

Supported Employment.

2.2 Hvaer AFT?

AFT star for arbeidsforberedende trening og er et av NAV sine sterkeste arbeidsrettede tiltak
for personer med nedsatt arbeidsevne og sammensatte bistandsbehov. Tilbudet til den enkelte
kan ha en varighet over flere ar. Tiltaket ble opprettet i 2016 og overtok for de to tidligere
tiltakene Arbeidspraksis i skjermet virksomhet (APS) som var et avklaringstiltak, og Arbeid
med Bistand (AB) som var et formidlingstiltak. Arbeidsinkluderingsmetodikken Supported
Employment (SE) ligger til grunn for arbeidet, og vil bli beskrevet senere.

| kravspesifikasjonen for AFT beskrives malgruppen som:
personer med serlig usikre yrkesmessige forutsetninger og som har behov for sarlig
tett oppfalging og tilrettelegging med sikte pa & komme i ordinart arbeid. Dette er
personer som kan ha utfordringer knyttet til helsemessige og sosiale problemer, rus,
ofte i kombinasjon med mangelfull utdanning, svake grunnleggende ferdigheter og
liten eller ingen arbeidserfaring (NAV, 2016 s. 2).

Det er forhandsgodkjente tiltaksarranggrer, kalt arbeidsinkluderingsbedrifter, som drifter
tiltaket pa bestilling fra NAV. Tiltaket skal bidra til & prave ut deltakernes arbeidsevne og
styrke mulighetene for & komme i ordinzrt arbeid gjennom arbeidsrettet oppleering og

utprgving.

Resultatmalet fra NAV er at 50% av de personene de sender til tiltaket skal komme i arbeid

eller utdanning etter endt tiltak.

Innen fire uker etter oppstart i tiltaket skal jobbveileder og tiltaksdeltaker ha utarbeidet en

ferdig plan for gjennomfaring for den enkelte deltaker som skal sendes NAV. Planen har en
14



rekke minimumspunkt den skal inneholde, blant annet skal jobbsgkers yrkesmal og faglige

mal beskrives.

Kravspesifikasjonen stiller detaljerte krav til faglig innhold og hva AFT skal tilby under

hovedpunktene:

e Avklaring av ressurser og yrkesmal, herunder er utgvelse av karriereveiledning
spesifisert

e Arbeidsutprgving i et tilrettelagt og skjermet arbeidsmiljg

e Tilrettelagt oppleering med sikte pa & oppna reell og formell kompetanse

o Tilrettelagt arbeidstrening og oppfelging i ordinart arbeidsliv

Den karrierveiledningen som kravspesifikasjonen spesifiserer skal tilbys er:

e Informasjon og kunnskap om arbeidsmarked, yrker, jobbkrav og utdanning

o Deltakere skal fa bistand til a reflektere og se egne muligheter pa arbeidsmarkedet

e Veiledning om hvordan deltakers kompetanse og arbeidserfaring kan utvikles videre
eventuelt med opplering/utdanning etter tiltaket

e Trening i karriereferdigheter

e Veiledning for valg av yrkesmal og arbeidsoppgaver som lar seg realisere

e Realkompetansevurdering

Karriereferdigheter beskrives som sosiale ferdigheter, holdninger til & takle utfordringer,
trening i ferdigheter i rolle som arbeidstaker, samarbeidsevner, problemlgsing,
kommunikasjon, bruk av ikt, ferdigheter til & sgke og finne informasjon pa nettet med mer,

avhengig av deltakers situasjon.

Et hovedmal er at alle tiltaksdeltakere skal ha forsgkt individuell arbeidstrening/skal veere i
individuell arbeidstrening/skal veere under opplaering i ordineert arbeidsliv, i lgpet av de fire
farste manedene etter oppstart i tiltaket. Videre er det et krav at AFT tilbys som heltidstilbud
og at tiltaksdeltakere som ikke kan delta fullt minimum ber delta 50%, med mulighet for i
spesielle tilfeller a starte i 30% med rask progresjon til 50% (NAV, 2016).
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Jeg mener at det er grunn til & stille spgrsmal ved kravet om at det innen fire uker skal leveres
en plan som beskriver jobbsgkers yrkesmal, nar det samtidig beskrives at den
karriereveiledning som skal tilbys inneholder kunnskap og informasjonstilfarsel, refleksjon,
utpregving og andre aktiviteter. Dette er tidkrevende prosesser, kanskje seerlig for malgruppen,
som er personer som gjerne har statt lenge utenfor arbeidslivet. Kravspesifikasjonen
inneholder ogsa malkrav bade for progresjon og for maloppnaelse om at halvparten av de som
deltar i tiltaket skal komme i arbeid, eller skole. Krav pavirker naturligvis prosesser, og jeg

velger ogsa a se nermere pa dette ut fra funnene i kapittel 5.

2.3 Supported employment

Supported Employment, forkortet SE, er en systematisert metode for tett samarbeid med
arbeidsgivere og arbeidssgkere hvor malet er 4 oppna en ansettelse med lgnn i ordinzrt
arbeidsliv. Dette ved hjelp av tilrettelegging av arbeidsoppgaver pa arbeidsplassen, veiledning
og oppfalging bade av arbeidsgiver og arbeidssgkere. Malgruppen er personer som har
omfattende stattebehov, og som i liten grad har muligheter for a bli inkludert i

arbeidsmarkedet pa ordinaere vilkar.

Metodikken ble utviklet i USA og Canada pa 1970/80-tallet. Bakgrunnen for dette var flere.
Sekelyset var satt pa sviktende resultater av tradisjonell veiledning, hvor tanken hadde veert at
arbeidssgkeren farst matte trenes og rustes opp, far vedkommende eventuelt ville vere klar og
lykkes med en arbeidsutplassering. | en verden som i gkende grad satte normalisering pa
dagsordenen, og hvor institusjonene ble bygget ned, oppstod det protester fra
utviklingshemmede, deres pargrende og fagpersoner mot at skjermet sysselsetting skulle vare
eneste alternativ. Skjermet sysselsetting forstas her som tilpassede arbeidsoppgaver i bedrifter
opprettet for formalet. Utover 90-tallet ble SE vanlig i stadig flere europeiske land og med
nye malgrupper som befant seg i ytterkanten av arbeidsmarkedet, som for eksempel

mennesker med alvorlige psykiske lidelser. (Frayland & Spjelkavik 2014)

SE legger hovedvekten pa hjelpeapparatets kompetanse. Videre legger den vekt pa at den rette
metodiske tilnermingen for a identifisere og legge til rette for en god match mellom
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arbeidssgkers individuelle forutsetninger og arbeidsgivers krav, kan overkomme de
individuelle begrensningene og barrierer. Pa denne maten rettes oppmerksomheten bort fra
individuelle problemer hos arbeidssgker, og over pa bistandskompetansen til hjelpeapparatet

og dets samspill med arbeidslivet.

| SE er grunntanken at individuell lzering og utvikling er en relasjonell prosess. | en
arbeidsinkluderende sammenheng foregar denne prosessen i normal samhandling pa en
arbeidsplass, og ikke pa arbeidsforberedende kurs eller skjermede arenaer. SE- metoden kalles
ogsa «place then train», som henspiller pa dette at arbeidssgker blir plassert i arbeidslivet, og
der far den treningen som trengs for 8 komme i ordineert arbeid. Dette i motsetning til
tradisjonell metode som kan beskrives som «train then place», hvor tanken er at en person
med redusert arbeidsevne farst ma bli frisk, kvalifisert eller jobbklar for & matche
arbeidslivets krav. (Spjelkavik. @ & Qvortrup.J, AFl-rapport 2/2013).

European Union of Supported Employmnet (EUSE) utviklet i 2010 en femtrinnsmodell som
er blitt anerkjent som en europeisk modell og rammeverk for SE. Den er ikke et
forskningsbasert prosessverktgy og de fem fasene ma heller ikke sees som et statisk
utviklingsforlgp, men mer en beskrivelse av praktikernes erfaringer fra hva et

inkluderingsforlgp i SE ofte preges av.

Fasene er delt inn i:
1. Innledende kontakt og samarbeidsavtale
2. Yrkeskartlegging og karriereplanlegging
3. Finne en passende jobb
4. Samarbeid med arbeidsgiver

5. Opplearing pa og/eller utenom arbeidsplassen

| SE metodikken fremheves viktigheten av yrkeskartlegging og karriereplanlegging, men
ingen konkrete beskrivelser om hvordan dette gjeres. Frgyland og Spjelkavik beskriver at
aktivitetene i fase 2, yrkeskartlegging og karriereplanlegging, skal gi et innblikk i sider ved
den enkeltes interesser, ferdigheter og bistandsbehov. Videre at arbeidssgkeren aktivt skal
identifisere gnske om en jobb i samsvar med egne interesser, gnsker, ambisjoner, behov,

forutsetninger og erfaringsbakgrunn. Med bakgrunn i dette skal det utarbeides en
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handlingsplan som er basert pA myndiggjgringstilneerming hvor arbeidssgkeren foretar egne
karrierevalg og deltar i utformingen av sitt eget arbeidsprosjekt i samsvar med sine egne
yrkesfaglige ambisjoner og interesser. (Frgyland & Spjelkavik 2014 s. 25)

Spjelkavik og Evans (2007) peker pa at det var lite faglig basert metodikk knyttet til det
europeiske SE-tilbudet tidligere. Det var jobbspesialisten sin tette oppfalging som var den
viktigste mekanismen til at jobbsgkere kom i arbeid, og ikke utplasseringen i bedrift i seg
selv. Spjelkavik (2014) sier likevel at det i de senere arene har skjedd en markant
metodeutvikling i SE-baserte tiltak med gkt bruk av interessekartleggingsverktay,
tilretteleggingsmetodikk og gruppebasert veiledningsmetodikk, som igjen har fart til bedre
arbeidslivstilknytning og karriereutvikling. Utover dette beskrives det ikke sarlig neermere

hvordan karriereveiledning praktiseres i SE.

Hvilke andre overordnede dokumenter kan si noe konkret om karriereveiledning i AFT eller
liknende arbeidsinkluderingstiltak? | 2016 kom den fgrste NOU-rapporten som i sin helhet
var viet karriereveiledning. | forkant var det satt ned et utvalg som mente at karriereveiledning
er et effektivt virkemiddel for & nd mal knyttet til omstilling, integrering og gjennomfgring pa
alle utdanningsnivaer, samt at det er behov for en satsing pa omradet for a fa til et godt og
profesjonelt tilbud til hele befolkningen. Med bakgrunn i dette utarbeidet utvalget vurderinger
og anbefalinger knyttet til profesjonalisering, kvalitet og gkt tilgang for radgivning i

utdanningsinstitusjoner og andre institusjoner, innbefattet NAV.

2.4 NOU 2016: 7 Norge i omstilling — karriereveiledning for individ og

samfunn.

Hvordan kan fgringene i dette dokumentet gi en forstaelse for praksis og profesjonalitet i
utgvelsen av karriereveiledning? Utvalget som har utarbeidet rapporten beskriver NAV som
en sentral og viktig akter i et helhetlig system for karriereveiledning. Videre sies det at
«Karriereveiledningstjenester i et livslangt og helhetlig perspektiv er et sektorovergripende
kompetansepolitisk ansvarsomrade rettet mot utdannings-, inkluderings- og

arbeidsmarkedspolitiske mal, der Arbeids- og sosialdepartementet har et viktig overordnet
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sektoransvar for veiledningen i Arbeids- og velferdsetaten, NAV» (NOU 2016:7 s. 177).

Videre finner jeg at utvalget i rapporten understreker dette som er noe mer konkret angaende

hvordan utgve kvalitet og profesjonalitet i karriereveiledning i arbeidsmarkedstiltak:

(...) veiledning og bistand til arbeidssgkere handler om at personer skal gjare valg
knyttet til det a skaffe eller beholde arbeid. Dette er ogsa helt sentrale elementer i
karriereveiledning, slik det fremgar i definisjonene utvalget legger til grunn hvor
arbeidsmarkedstjenester er et av omradene som lgftes frem. NAVs brukerrettede

tjenester driver dermed ogsa en form for karriereveiledning. (NOU 2016:7 s. 178).

Utvalget sa ogsa pa at begrepet karriereveiledning benyttes i NAV, men hevdet at bruken av
begrepet har veert uklar, og at begrepet i liten grad nevnes i lovverk eller forskrifter knyttet til
NAV. De viser derimot til utvikling av Veiledningsplattformen, veiledningssatsingen i NAV,
og begrepsavklaringen i denne for hvordan karriereveiledning kan forstas i NAV. Det pekes
videre pa at det er et skille mellom karriereveiledning og det som blir kalt karriereorientert
veiledning. Bakgrunnen for skillet blir forklart med at NAV sitt samfunnsoppdrag defineres
som “arbeid forst”. Veiledningen blir dermed ikke ngytral, slik etiske retningslinjer legger til
grunn, fordi NAV skal tjene bade et samfunnsoppdrag og veisgkers behov. (NOU 2016:7
s.178). Videre star det beskrevet at “employability” er et relevant begrep innen NAV og

arbeidsmarkedsbedrifter. Begrepet refererer til:

(...) kompetanser ut over formell utdanning som styrker arbeidstakers mestring og
omstillingsevne og kan sees i sammenheng med begrepet karrierekompetanse.
Arbeidsrettede tiltak og virkemidler i NAV som inneholder elementer av veiledning
og opplaring, kan veere godt egnet til & legge til rette for aktiviteter som fremmer

karrierelaering og karrierekompetanse”. (NOU 2016:7 s. 178).

Rapporten kommer her inn pa at arbeidsmarkedsbedrifter kan veere egnet arena for utvikling
av arbeidsmetoder til bruk innen karriereferdighetsperspektivet, uten naermere beskrivelser

utover dette.

Basert pa gjennomgangen vil jeg si at faringene for hvordan praktisere og forsta
karriereveiledning i arbeidsinkluderingstiltak er noksa overordnede. De kan derfor i liten grad
knyttes direkte konkret til det som skjer i veiledningssamtalen i et AFT-tiltak. Det beskrives at

NAV er en viktig akter innen karriereveiledning, men ogsa at begrepet er uklart og lite nevnt i
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forskrifter knyttet til NAV. Problematiseringen av skillet pa begrepene karriereveiledning og
karriereorientert veiledning, ut fra NAV sitt samfunnsoppdrag med «arbeid farst» og
ngytralitetsprinsippet for karriereveiledning er interessant. Dette vil bli drgftet nsermere senere
i oppgaven. Begrepet karriereferdigheter star ogsa sentralt i denne drgftingen og vil bli sett
opp mot paradigmer i teorifeltet karriereveiledning. Vi kan farst se litt pa tidligere aktuell

forskning som kan knyttes opp til denne studien.

2.5 Hva finnes av forskning pa omradet?

Innledningsvis pekte jeg pa at noe av bakgrunnen for at jeg har valgt & fordype meg i temaet
er at jeg har manglet kunnskap om hva karriereveiledning er, og kan veere, i AFT. Jeg har ikke
funnet svar pa spgrsmalet hverken nar jeg har lett i teori, eller nar jeg har stilt sparsmalet i
fagforumer. Kanskje har jeg ikke lett grundig nok. Under arbeidet med denne oppgaven har
jeg sett etter aktuell forskning gjennom systematiserte sgk pa ulike sekemotorer. Jeg kunne
valgt a se etter mer internasjonal forskning, men har valgt & konsentrere meg om forskning fra
Norge. Et argument for dette er at studien er konsentrert rundt et arbeidsinkluderingstiltak
utviklet ut fra norske behov og velferdssystem, og dermed ikke direkte sammenlignbart med

forskning fra andre land.

Ut fra problemstillingen «Hva skjer i mgtet mellom jobbveileder og jobbsgker i AFT-tiltak
nar jobbsgker finner frem til aktuell jobbretning?» valgte jeg ut ngkkelordene veiledning,
karriereveiledning, AFT og arbeidsmarkedstiltak. Jeg pravde ogsa ut sgkeordet
arbeidsinkluderingstiltak, som i stgrre grad benyttes som begrep for arbeidsmarkedstiltak i
dag, men kombinasjon med veiledning og karriereveiledning ga ikke treff sa jeg holdt meg til

arbeidsmarkedstiltak.

Sek i Oria 21.04.2020 pa kombinasjonen karriereveieldning og AFT ga O treff.
Karriereveiledning og arbeidsmarkedstiltak ga 3 treff, hvor et treff var aktuelt, men dette var
en leerebok og ikke direkte forskning. Kombinasjonen veiledning og AFT ga O treff, mens
veiledning og arbeidsmarkedstiltak ga 26 treff. Disse var i stor grad konsentrert rundt tema
som hva virker i tiltak, ytelser fra NAV og liknende. Ingen av de jeg fant var serlig relevant

for denne studien.

20



Det ble ogsa sgkt med de samme ngkkelordene i bibliotek-databasen ERIC pa
Helsebiblioteket.no 21.04.2020. Kombinasjonene karriereveiledning og AFT, samt
karriereveiledning og arbeidsmarkedstiltak ga begge 0 treff. Veiledning og AFT ga 116 treff,
men det var kun andre ord som inneholdt bokstavkombinasjonen aft som ga utslag og ingen
om AFT-tiltaket. Veiledning og arbeidsmarkedstiltak ga 1 treff, men heller ikke dette var

relevant.

Legges en bredere forstaelse av begrepet karriereveiledning til grunn, hvor en ut fra et starre
perspektiv kan se pa det som skjer i tiltakslgpet som karriereveiledning, kan en nok finne en
del mer forskning. Gjennom arbeidet med denne studien har sgk via Google med de samme,
0g noen utvidede, ngkkelbegrep, gitt flere interessante funn av forskning som kan relateres til

denne studien.

Innenfor temaet karriereveiledning i Nav finner jeg nyere undersgkelser som bl.a. omhandler
hvordan NAV kan samarbeide med karrieresentre om karriereveiledning, men jeg finner
ingen som omhandler mer direkte undersgkelser av karriereveiledning i mgtet mellom

veisgker og veileder.

Ifalge Halvorsen (2018) finnes det en del forskning pa samtaler mellom lege og pasient og
terapisamtaler, men samtalen mellom veileder og NAVs brukere er i liten grad blitt studert
hevder hun. Hun er leder for forskningsprosjektet «UTVEI — Utvikling av
veiledningssamtalen i NAV. Forskningsbasert utviklingsarbeid for og med veiledere».
Oppdraget var a se pa hvordan analyser av faktiske veiledningssamtaler kan bidra til & styrke
NAV-veilederes interaksjon med brukere og legge til rette for brukermedvirkning. Gjennom
detaljerte, sprakvitenskapelige analyser av samtaler i brukermgter mellom veileder og bruker
var det mest overraskende funnet for forskerne kompleksiteten i samtalene, og at disse var
krevende & lede. De pekte pa NAV-brukernes ulike behov og mél i kombinasjon med
veiledernes ansvar for bade a dekke NAYV sitt formal med samtalen, i tillegg at det & skape
rom for brukermedvirkning i samtalen er krevende for veilederen som leder av samtalen.
Videre viste analysen at samtalene ofte var lite strukturerte og hadde stort spenn i tema, alt fra
sosialt smaprat til helseutfordringer og jobbmuligheter. Videre oppdaget de at hensikten med
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samtalen ofte ikke ble avklart og at det derfor kunne bli vanskelig for bruker & vite hva de
skulle svare pa spgrsmal som ble stilt.

Denne forskningen var en del av et kunnskapsutviklingsarbeid for NAV hvor fokus var pa
hvordan skape gode rammer for, og styrke samspillet, i brukermgter pa NAV. Dette er litt pa

siden av min undersgkelse, men ligger i nerheten av tema.

En annen NAV undersgkelse som er noksa fersk og som kan falle inn under temaet jeg har
veert opptatt av er «Oppfaglgingstiltak i og utenfor NAV. — Ulike veier til arbeidsinkludering.»
Undersgkelsen sa pa seks ulike arbeidsrettede tiltak som hadde som mal a fa deltakerne raskt
ut i ordineert arbeid ved hjelp av SE- metodikk. Utover dette var tiltakene ulike bade med
hensyn til organisering, arbeidsmater og virkemiddelbruk. Resultatene fra undersgkelsen viste
store forskjeller om antall personer som kom over i jobb. Men forskerne kunne ikke peke pa
at noen bestemte arbeidsmater eller elementer som hadde betydning for resultatene. Dette kan
ha sammenheng med svakheter i undersgkelsen mener forskerne, men de peker ogsa pa andre
mulige forklaringer som for eksempel veiledernes personlige egenskaper (PROBA
samfunnsanalyse, 2019). Bakgrunnen for denne undersgkelsen var & undersgke hvilke
elementer eller arbeidsmater som hadde betydning for resultatene. Jeg finner heller ikke at

denne forskningen faller helt innenfor temaomradet for denne undersakelsen.

En undersgkelse fra ungdomsforskning i arbeidsinkluderingsfeltet jeg fant interessant, og som
kan knyttes til denne studien er: «Sentrale kvalitetar i arbeidsinkludering av sarbar ungdom,
slik ungdom sjalv og arbeidsgivarar opplever det» (Frayland, 2017). Undersgkelsen fokuserte
pa hva sarbar ungdom og arbeidsgivere opplever som viktige kvaliteter i hjelp til
arbeidsinkludering. Ungdommene pekte pa at hjelpers evne til 4 etablere gode, stettende og
naturlige relasjoner var viktig. Videre var det vesentlig at hjelper fant oppgaver og aktiviteter
tilpasset den enkelte, hjalp den enkelte til & sette seg mal, fant passende jobber og fulgte opp
over tid. Det a bli sett, og & ha en trygg voksenperson a stette seg til over tid slik at de kan
bygge fremtidstro og selvtillitt, ble ogsa trukket fram. Studien konkluderte med at det er
personlige og til dels private elementer i relasjonen til hjelper som betyr noe for hva
ungdommene opplever som god kvalitet, og dermed hjelp, i arbeidsinkluderingstiltak.

I likhet med studien «Oppfalgingstiltak i NAV» ble det i denne studien konkludert med at
forskerne hverken fant at noen bestemte arbeidsmater eller elementer som kunne knyttes

direkte opp til betydningen av tiltaksresultatene. | begge studiene ble det derimot stilt
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spgrsmal til om det var veiledernes personlige egenskaper som spilte inn pa resultatene, da det

ikke var mulig a finne sammenhenger i metodebruk.

Som nevnt finner jeg i den omtalte forskningen en overvekt av studier som fokuserer pa
hvilke arbeidsmarkedstiltak eller offentlig innsats som fungerer best og mest effektivt, for a
bista personer ut i arbeid. Jeg finner ogsa en del studier fra arbeidsinkluderingfeltet som
omhandler hvilke metoder som virker og hvordan disse virker, for eksempel Supported
Employment metodikk. Jeg finner ikke forskning som kan sammenliknes direkte med denne
studien. Det kan vere flere arsaker til det, som at studien min er for smal eller svakheter ved
sgkemetodene. Den forskningen som jeg har funnet relevant og som kan gi mening til funnene
i studien, vil jeg komme tilbake til i den helhetlige drgftingen i kapittel fem. Jeg finner det
seerlig interessant & se naermere pa funnene i lys av det personlige aspektet som spiller inn i
arbeidet med karriereveiledning i arbeidsinkluderingsarbeid. Men farst skal vi se litt pa
hvilket vitenskapelig stasted studien ses fra, samt hvilken metode som er lagt til grunn for

innhenting av empirien.
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3.0 VITENSKAPELIG PERSPEKTIV

3.1 Hvordan forsta verden?

Vitenskapsteori handler om hvordan vi forstar verden. Vi kan studere vitenskaper ut fra ulike

perspektiver, og betegnelsen vitenskapsteori er en samlebetegnelse for disse.

Hvilket etisk perspektiv er lagt til grunn i denne undersgkelsen? Hvordan forstar jeg verden
som jeg undersgker? Jeg tenker at virkeligheten skapes, og at vi blir pavirket av vare
omgivelser. Vi tenker ikke over det, men vi fortolker hele tiden verden omkring oss. Med

vitenskapsteori kan vi analysere fortolkningene vare.

Ulleberg (1999) peker pa at hensikten med en kvalitativ tilnerming er a finne ut hva som er i
menneskets bevissthet, og at man ved hjelp av kvalitativ forskning kan fa tak i bevisstheten
gjennom kommunikasjon. Kvalitativ forskning studerer det indre som tanker, folelser og
intensjoner, men ogsa det vi ser, det ytre, kan vi forsta ved a observere. Gjennom a bruke
intervju som metode, sier hun at man kan fa tak i det underbevisste, fa tak i personers

livsverdener.

3.2 Hvordan kan fenomenologien hjelpe?

| intervjuene med jobbveilederne har jeg forsgkt a stille meg sa avventende og ikke-vitende
som mulig for & bli fert inn i intervjupersonens verden. Dette kan knyttes opp mot

fenomenologisk teori.

| fenomenologiske undersgkelser forsgker en a fa tak i verdenen slik den oppleves fra
informantenes eget perspektiv. | fenomenologi er en opptatt av hvordan fenomener kommer
til syne for oss. Vi forsgker a fa tak i den andres levde erfaringsverden. Filosofen Edmund
Husserl (1859 - 1938) er kjent som grunnleggeren av fenomenologien. Han mener at
menneskelige erfaringer kjennetegnes ved en direkte opplevelse av helhetlige,

meningsbarende fenomener, og at dette er utgangspunktet for kunnskap (Thomassen 2006).
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Husserl mente at saken i seg selv bar vere fokus for undersgkelsen, og for & komme frem til
saken i seg selv og essens ma vi derfor sette vare oppfatninger eller vare forforstaelser i
parantes. For meg synes dette pa mange mater som et ideal, men ogsa umulig. Umulig fordi vi
alltid er fortolkende. Rakenes (2012) beskriver forforstaelse som maten vi ser verden pa ut fra
vare tanker og fglelser som er bygget pa vare erfaringer og bakgrunn. Det 3 sette
forforstaelsen i parentes kan forstas som a sette vare oppfatninger litt til side eller pa vent, -
for 8 komme frem til fenomenets essens.

Fenomenologisk tilnrming handler om & forsgke a skaffe forstaelse av et fenomen gjennom
anainnien livsverden og se fenomenet derfra. For & fa til dette ma en forsgke a legge fra seg

all forforstaelse. Vi kan se over til hermeneutikken.

3.3 Hermeneutikken

Hermeneutikken bygger pa forstaelse som fenomenologien, men er ikke enige i den delen av
Husserls teori som lgser fenomenet fra enhver kontekst (Thomassen, 2006). Hermeneutikken
kan beskrives som laeren om fortolkning. Den peker pa at en ma ta hensyn til menneskets
spraklige erfaring og historiske eksistens og at det ikke gar an @ komme utenom dette. Denne
forutforstaelsen, ogsa kalt fordommen, er da et uttrykk for fortolkerens forstaelse av den
aktuelle situasjon, en forutsetning for at teksten skal kunne apne seg for fortolkeren.
Fortolkeren vil s& gjennom det videre arbeidet bli klar over sine egne forutsetninger, sine
fordommer, og intensjonen i teksten vil gjennom dette tre klarere frem. Slik blir da bade
teksten og fortolkerens forstaelse av seg selv klarere. (Ulleberg, 1999). Med denne
forstaelsen, altsa at fenomeners mening er underlagt historiske og spraklige betingelser, ma

fenomeners analyser ngdvendigvis bli fortolkende sier Thagaard (2015).

Denne forstaelsen, slik jeg oppfatter den, innebeerer at det ikke er mulig a fa tak i den andres
virkelighet, helt konkret. Den andre er pavirket av sin skapte forforstaelse, som ogsa

kontinuerlig endres gjennom nye erfaringer og refleksjoner. Nar vi vil forsta en annen gjar vi
det ut fra var egen forforstaelse, som er en annen mate enn den andre, og vi kan dermed ikke

forstd det samme eller dele samme forstaelse helt.

25



Filosofen Hans-Georg Gadamer (1900 - 2002) snakker om at var individuelle, nasjonale og
kulturelle arv og bakgrunn blir bestemmende for véar intellektuelle synsrand, var “horisont”.
Ut fra denne forstaelseshorisonten naermer forskeren seg den andres virkelighet. Informanten

sin horisont er blitt til under andre pavirkninger.

Gadamer mener det likevel gar a bygge bro mellom de ulike forstaelseshorisontene. Ved a
forsta den andre ut fra sin egen forstaelsesramme endres samtidig denne pa grunn av
pavirkning fra den andre. En kan si at forstaelseshorisontene delvis smelter sammen, samtidig
som en er bevisst forskjellene mellom dem. Resultatet blir en ny forstaelse av en skapende
handling. Dersom noen andre igjen vil se pa denne forstaelsen, eller de samme personene Vil
se pa den igjen ved en senere anledning, vil ikke forstaelsen veaere den samme fordi vi da
tolker ut fra en ny forstaelseshorisont. Var forstaelseshorisont er alltid er i endring. Gadamer

beskrev dette som den hermeneutiske sirkel.

Den hermeneutiske forstaelsen skaper mening for meg, og den gir mening i forhold til
undersgkelsens metodiske perspektiv. En fenomenologisk- hermeneutisk forstaelsesmate
mener jeg gir rom for en narrativ tilneerming. Gjennom fortellingen far jeg tak i informantenes

forstaelse.

3.4 Utvikling av kunnskap i veiledning

| antikkens filosofi kan vi finne Aristoles som framholdt at det finnes tre ulike former for
kunnskap og at alle var, og er likeverdige former for kunnskap. Ingen av de tre
kunnskapsformene, den teoretiske, den praktiske eller den erfaringsbaserte er overordnet eller

mer sann enn noen av de andre, mente han.

Karlson uttrykker bekymring for det han kaller hegemonisk maktdiskurs. Med begrepet
hegemonisk forstar jeg dominerende, ledende. Han viser til kunnskap som lyder «Er ikke
kunnskapen utviklet gjennom vitenskapelige metoder basert pa randomisert kontrollerte
studier, er den ikke gyldig — ei heller interessant». Bekymringen hans knytter seg til hvordan
fagpersoner og veiledere sine muligheter og evner til a stole pa erfaringen som
kunnskapskilde svekkes under denne maktdiskursen. Jo sterre denne usikkerheten blir, jo mer
gker behovet for styring og kontroll gjennom fastlagte metoder for samarbeid og veiledning.
(Karlsson i Karlsson & Oterholt, 2010, s.20) Jeg gnsker a drgfte dette under kapittel 5.4, ved &
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se pa i hvilken grad denne undersgkelsen kan bidra til & trygge veiledere til a stole pa egne
erfaringer.

For at min undersgkelse skal kunne bidra pa noen mate er det viktig med gode beskrivelser av
fremgangsmaten for innhenting og tolkning av studiematerialet. Jeg vil beskrive dette i
metodekapittelet.
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4.0 METODE

4.1 Metodevalg

En metode kan beskrives som en fremgangsmate for a samle inn det vi kan kalle data om
virkeligheten. Metode blir da et hjelpemiddel til & gi en beskrivelse av virkeligheten, og det
kan veere lett & tro at det er en slags oppskrift for hvordan undersgkelser gjennomfares, men sa
enkelt er det ikke. Utfordringen er at det finnes en betydelig uenighet om hva virkelighet, eller

sannhet, er (Jacobsen, 2015).

Forskerens oppfatning av hvordan virkeligheten faktisk er, kan forsas som forskerens
vitenskapsteoretiske stasted. Der jeg ser verden fra, vil ha betydning for
forskningsspgrsmalene som stilles, og dermed hvilken form for metode som vurderes som

best. Hvilken metode er da best egnet & bruke for meg i min oppgave?

Jeg gnsket som sagt & forsta hvordan jobbveilederne gar frem i samarbeidet med jobbsgkerne,
og hvordan de begrunner det de gjar. Videre var jeg opptatt av a forsgke a fa tak i denne
informasjonen uten a pavirke informantene i sterre grad enn ngdvendig. Gjennom all
interaksjon vil en pavirke, eller virke pa hverandre, sa helt objektiv vil ikke en undersgkelse
kunne vaere (Thagaard, 2013). Sparsmalet ble da hvordan jeg kunne ga frem for a fa

informasjon om det jeg var pa jakt etter?

Vi skiller gjerne mellom kvantitative og kvalitative metoder, hvor kvantitative metoder
beskrives som malbare, kvantifiserbare, og befatter seg med tall (Jacobsen, 2015).

Jeg kom frem til at jeg valgte bort a studere et stgrre antall jobbveiledere ved hjelp av
kvantitativ metode og statistikk, det var kvalitativ metode jeg gnsket & bruke. Hvilken

kvalitativ metode var sa aktuell for a innhente de data jeg trengte?
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4.2 Observasjon

A vare flue pa veggen gjennom & filme veiledningssamtaler uten selv & veere fysisk tilstede
kunne veert en tilneerming hvor en kunne fatt en del informasjon. En slik observerende
fremgangsmate ville likevel heller ikke vert helt objektiv, da et kamera plassert i lokalet lett
vil pavirke samtalen. En blir mer bevisst det en sier nar en vet en blir observert. En
observerende fremgangsmate enten med kamera eller at observatar selv er fysisk til stede ville
derimot kunne gitt informasjon om hva som virkelig skjer i interaksjonen mellom veileder og
jobbsgker, bade verbalt og ogsa gjennom kroppssprak. Det vil si, observater fortolker, og
dermed pavirker, det en ser og beskriver av kroppssprak og ogsa gjennom transkripsjon selv
om en forsgker & nedtegne s& konkret som mulig det som blir sagt (Thagaard, 2013). A vaere
fysisk til stede som observater i en veiledningssamtale tror jeg ville pavirket
veiledningssituasjonen i stor grad. Samtalen ville trolig ikke forlgpt naturlig, og observatgren

kunne derfor mistet verdifull informasjon.

Et annet alternativ kunne veert a veere med i samtalene mer som deltakende observater. Det
ville kunne gitt en del innsikt i hvordan andre veiledere jobber. Gjennom & veere delaktig i
samtalen mellom veisgker og veileder, ville jeg som observatagr, med bakgrunn i egen
erfaring, pavirket samtalen til & bli en annen enn det genuine jeg er pa jakt etter, nemlig andre
veiledere sin individuelle karriereveiledningspraksis. Paliteligheten av resultatet ville dermed
sunket betraktelig (Jacobsen, 2015). Denne formen for innhenting av informasjon vurderte

jeg derfor som uaktuell i min undersgkelse.

4.3 Intervju

Ryen (2002) beskriver intervju som den dominerende metoden innenfor kvalitativ forskning.
Hvordan vi stiller gode spgrsmal, bygger opp, lytter og skaper relasjoner i intervju er av

betydning, og forskningsintervju kan utformes pa ulike mater.

Fokusgruppeintervju kunne veert et alternativ til a fa belyst temaet mitt. Ifglge Jacobsen
(2015) egner denne metoden seg godt nar vi vil utvikle ny kunnskap om et fenomen eller
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skape en problemstilling, og ogsa hvis vi gnsker & fa frem individers erfaringer og da serlig
hvorfor mennesker har et spesielt syn. Sann sett kunne jo denne metoden passet godt til mitt

formal.

Med hjelp av fokusgrupper kunne jeg fatt gruppesynspunkter og med mitt mal om a fa tak i
hvordan og hvorfor veilederne gjgr bestemte valg i individuelle samtaler med jobbsgkere
kunne det gjennom felles refleksjon i gruppe kommet frem aktuell informasjon.

Jeg vurderte likevel at bruk av fokusgruppe ikke var best egnet i denne sammenhengen, da jeg
var redd for at kun de sterkeste stemmer ville blitt det farende. Et annet poeng som jeg sa
kunne veere vesentlig var at det i en slik gruppe kunne veere vanskeligere for jobbveilederne a
veere &rlig pa hvordan en faktisk jobber, da det er sterke fgringer fra oppdragsgiver hvordan

individuelt arbeid med jobbsgkere skal forega.

En annen metode jeg har tenkt pa om kunne egnet seg var hvis to og to veiledere snakket og
reflekterte sammen og jeg kunne observert enten ved & veere til stede eller gjennom
videoopptak? Dette er kanskje en form for gruppeintervju, men ikke helt. Jeg tror en del av de
ulempene jeg sa med fokusgruppeintervju som maktforhold, utrygghet sett i forhold til a si det
en tror er fagmessig riktig og liknende kanskje kunne vert unngatt i en slik reflekterende

samtale mellom to veiledere.

Thagaard (2013) peker pa at den ene ytterligheten for forskningsintervju preges av lite
struktur og intervjuet fremstar mer som en samtale mellom forsker og intervjuperson hvor
hovedtema er forhandsbestemt. Fordelen med denne formen kan vere at forskeren kan fa tak i
intervjupersonens fortelling, utdype tema og det kan komme opp informasjon forsker ikke har
tenkt pa tidligere. Den andre ytterligheten er et mer forhandsstrukturert opplegg med fastlagte
formulerte spegrsmal. Fordelen med en slik fremgangsmate er at det kan bli lettere a
sammenligne svarene fra intervjupersonene, da de har gitt informasjon om de samme
temaene. En mellomting mellom disse fremgangsmatene, kalt delvis strukturert tilnaerming
eller semistrukturerte intervju, er kanskje mest brukt, mener hun. Da kan forsker fglge
fortellingen til intervjupersonen, men samtidig falge opp med sparsmal knyttet til de temaene

som er viktige a fa belyst.
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Jeg tenker at det ikke er sa lett for jobbveiledere & svare konkret pa det jeg er opptatt av, fordi
det er ssmmensatt og ikke sa klart for oss hvorfor vi velger som vi gjer i relasjon med andre.
Noe er klart for oss, mens annet ikke er det. Det a sette ord pa tankene vare er heller ikke
alltid sa enkelt. Jeg gnsket derfor a fa de til a fortelle sa fritt som mulig. Jeg gnsket a fa tak i,
og forsta fortellingene deres, og deretter se etter eventuelle likhetstrekk i fortellingene.
Semistrukturerte intervjuer syntes for meg a vare den fremgangsmaten som var best egnet for

min undersgkelse. Jeg valgte denne metoden og neste steg var a finne informanter.

4.4 Utvalg, - og a studere i egen organisasjon

Hvordan velge ut informanter? Hvem skal spgrres og hvor mange? Jeg tenkte i fgrste omgang
a finne intervjupersoner i egen organisasjon, men etter nsermere ettertanke bestemte jeg meg
for & finne 3-4 intervjupersoner i egen bedrift, og tilsvarende antall i tre andre
arbeidsinkluderingsbedrifter i samme by. Grunnene for dette var flere. Jacobsen (2015) peker
pa fordeler og ulemper ved a studere egen organisasjon. Fordeler med a gjere undersgkelser i
egen bedrift er at en kjenner de ansatte og dermed kan oppna mer tillit. Videre har en
kjennskap til formelle og uformelle strukturer, samt historien. En kan lettere fa tilgang til
informasjon og vurdere kvaliteten pa denne, men samtidig er det lett & se seg blind. Dette kan
fare til at en lett overser sider, fordi en ser bare det en forventer a se. Ved a intervjue veiledere
i flere tilsvarende organisasjoner, kunne jeg ogsa sammenligne om det var noen vesentlige
forskjeller pa den informasjon jeg fikk. Det at jeg kjenner faget godt, vil i seg selv pavirke

intervjuene pa ulike mater uavhengig hvilke veiledere som intervjues.

For & fa et s tilfeldig utvalg som mulig tenkte jeg & ga ut ifra bedriftenes adresselister og
begynne gverst og kontakte én og én jobbveileder inntil jeg fikk 3 informanter fra hver av de
fire bedriftene. Til teamlederne pa de ulike bedriftene sendte jeg en invitasjon til & delta, samt
en forespgrsel om adresselister og om de kunne videresende informasjonen til jobbveilederne
som jobbet med AFT i egen bedrift.

Ti minutter etter at jeg hadde sendt epost til de teamlederne, var jeg blitt kontaktet av 10
jobbveiledere som gnsket a delta i undersgkelsen. Jeg valgte da a ga for disse informantene.
Ideen om & kontakte informanter via adresselister ble dermed ikke gjennomfgrt. Fordelingen

av informanter ble 2-3 fra hver bedrift som tenkt.
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4.5 Npytralitet og forforstaelse

Jeg gnsket a fa informantene til a fortelle om sin egen praksis pa en sa fri mate som mulig.
Min intensjon var a forsgke a holde meg selv tilbake, og slik pavirke informantens fortelling i
minst mulig grad. Dermed var sjansene trolig starre for at det kunne komme frem annen
informasjon, perspektiver og refleksjoner i intervjuene enn jeg ville tenkt ut fra min
forforstaelse. Tidligere antok forskere at en kunne observere ngytralt, mens na argumenteres
det med at det ikke finnes et klart vindu inn mot noens indre liv og at det ikke finnes en
objektiv virkelighet. Ngytrale observasjoner er dermed umulig. Ryen (2002) snakker om ulike
metodesprak og beskriver fire sentrale paradigmer, naturalistisk tilneerming, etnomologi,
emosjonalisme og postmodernisme, som opererer samtidig i var tid innen kvalitativ forskning.
Naturalistisk tilneerming beskrives som mest brukt og er en tilnaerming jeg ansker a etterstrebe
a bruke i min undersgkelse. Grunntanken i det som beskrives som den naturalistiske
metodesamtalen bestar i troen pa at den sosiale virkeligheten er virkelig. Tilnsrmingen jeg
har valgt legger vekt pa & bruke informantenes egne ord og pa den maten referere til

informantenes virkelighet.

4.6 Narrativ metode

Halvorsen (2006) redegjgr for fortellingen som metode. Hun peker pa at vi er vare
fortellinger, og mener med det at mennesket blir til gjennom sin historie. Identiteten skapes,
sier hun, gjennom vare handlinger, erfaringer og vare fortellinger. Identiteten skapes gjennom
bade de fortellinger vi er fadt inn i, de vi selv forteller og de vi harer. Alt og alle, kultur,
tradisjoner, og samfunnet rundt oss har sine historier. Vi pavirkes, skaper og utvikler var
identitet gjennom historier. Det & fortelle kan vaere med & skape “orden i kaoset”, det kan
bidra til & skape mening. Det & hgre hva en selv tenker ved a vere ngdt til 4 sette ord pa og
fortelle til andre, kan apne oss til & bli mer bevisste, skape mening, utvikle var egen forstaelse
og var identitet. Den narrative metoden Halvorsen beskriver er mer kompleks, men jeg mener
den passer i forhold til mitt gnske om & fa tak i jobbveiledernes tanker om egen praksis. Jeg

valgte derfor & benytte denne tilnaermingen i undersgkelsen.
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4.7 Analyse

Kvalitativ analyse er preget av systematikk og kreativitet i god harmoni (Tjora, 2018).
Hvordan har jeg sa gatt frem i dette arbeidet? Koding er farste steg i analysen, sier Tjora. Det

finnes en rekke ulike strategier for koding innen kvalitativ forskning.

Jeg valgte a intervjue 10 jobbveiledere i dette prosjektet. Farst tenkte jeg at hvert intervju nok
ville vare en times tid, fer jeg raskt kom pa at det nok ble for tidkrevende a transkribere.
Under farste intervju innsa jeg at ogsa 20 minutter ga mye informasjon, og at informanten da
hadde fatt fortalt om de tre siste jobbsgkerne og hvordan disse valgte jobbretning. Jeg satt
derfor 20 minutter som makstid for intervjuene, noe som viste seg a fungere godt. Intervjuene
ble tatt opp pa video via mobiltelefon, og alle med unntak av en informant var komfortable
med dette. Jeg snudde telefonen slik at jeg filmet veggen og tok opp kun lyd med den ene
informanten som ikke gnsket a bli filmet. Filmene ble transkribert ordrett etterpa, noe som

gav til sammen 80 sider transkribert tekst.

Under farste gjennomgang av materialet ble opptakene spilt, og de transkriberte intervjuene
lest, flere ganger pa nytt. Deretter ble transkripsjonene gjennomgatt mer grundig ved at jeg
tok for meg et intervju og kodet en og en setning, ord og sma avsnitt, far jeg gikk over pa
neste. Jeg oppdaget ganske snart at det ble mange koder, og ogsa at det var noen kategorier
som gikk igjen. Jeg vurderte derfor at det ble enklere & forholde seg til materialet ved & se om,
og eventuelt hvordan, slike kategorier gjentok seg gjennom de resterende intervjuene.
Kategoriene ble sa notert ned og spisset litt for a finne overordnede ord, for jeg landet pa til
sammen syv stykker. Hver kategori fikk sa hver sin farge fer intervjuene igjen ble
gjennomgatt og avsnitt og deler av avsnitt ble markert med farger ut fra hvilken kategori de
passet inn i. Noen avsnitt fikk flere farger da de inneholdt ulike tema, og noen fa avsnitt

inneholdt alle temaer.

Kategoriene som ble plukket ut ble navngitt, og figuren under viser den systematiske

fremgangsmaten:

e Relasjon, tillit og trygghet

e Individualisme
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e Vendepunkt
e Karriereverktgy
e Karriereferdigheter

e Egenmakt
e System
Figur 1
T N K |[J I H P E F A
Relasjon X X X X X X X X
Tillit og trygghet
Egenindividet X X X X X X X X X
Vendepunkt X X X X X X X X X
Karriereverktgy X X X X X X X X X X
Karriereferdigheter X X X X X X X X X X
Egenmakt X X X X X X X X X X
System X X X X X X X X X X

La meg gi noen eksempler fra intervjuene. For eksempel vektla informantene betydningen av
a opprette en relasjon som en av de grunnleggende elementene i arbeidet med jobbsgkerne, og
de fleste trakk frem dette som en forutsetning for samarbeidet. Dette var det aller fgrste som
ble tydelig for meg. Et eksempel som ble markert og lagt i kategorien relasjon, er fra

intervjuet med Johan som sier dette:

Men, jeg tenker som s4, at for meg sa er det absolutt viktigste av alt & komme litt
under huden pa jobbsgker. Sa jeg finner det veldig viktig a skape en relasjon. Skape
trygghet og tillit. Og nar man kommer dit hen, sa er det ofte man finner nye spor, noen

nye muligheter, kanskje noen andre gnsker, kanskje man gar i en litt annen retning.
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Videre snakker Johan om dette, markert og lagt inn under kategorien egenindividet:

Og det er klart, det gar ikke an a si hva en gjar i hvert enkelt tilfelle, det her skjer og sa
ma man fgle, og s& ma man bruke sine egne sosiale antenner for a fa det her til a ga. Sa
det er veldig, veldig individuelt altsa. Og jeg kan ikke peke pa hva det er man gjar i
hvert enkelt tilfelle, men man prgver i alle fall & skape tillit og trygghet.

| ettertid ser jeg at min fremgangsmate for koding nok var litt enkel. Hadde jeg holdt meg til
det jeg startet med og kodet ord, setninger og uttrykk kunne jeg i starre grad tilstrebet a
analysere materialet etter det Tjora (2018) kaller SDI- metoden. Ved a kode slik kan kodene
vaere en mulig kilde til & generere ideer som er tett begrunnet i empirien, i samsvar med et
induktivt premiss, kalt empiringre koder. Slik koding kan bli tallrik og det vil da veere behov

for & benytte et dataprogram for a ta vare pa koder og koplinger.

Tjora (2018) peker pa viktigheten av virkelig empirinar koding av analysedata. Han sier at
dette ser ut til & veere en utfordring for mange studenter og forskere, som lett kan ta med seg
en variabeltenking fra kvantitativ forskning. Med det forstar jeg at han sier at a tenke i
variabler betyr at man ser pa empiriske data, altsa analysedata, som bestaende av tema som
kan sorteres, hvor hvert tema har en tilhagrende tekstlig beskrivelse, en kvalitativ verdi. Dette
strider mot prinsippet om induktiv analyse, slik den benyttes i SDI, hvor temaer utvikles pa
bakgrunn av detaljerte koder. Ved a ga over fra der jeg startet med a kode detaljert til & kode
ut fra syv kategorier kan jeg ha gatt i denne fellen. Funnene av fenomener i oppgaven kan ha
mistet troverdighet. Dette fordi de kunne vert tettere begrunnet i empiri og funnene kunne
kanskije veert andre eller beskrevet pa en annen mate, eller kanskje ville jeg sett det hele fra en

litt annen vinkel.

Kategoriene jeg valgte kom til syne for meg under nitidig gjennomgang av intervjuene. Dette
kaller Tjora for sorteringsbasert koding. Han sier at mange ved ferste gangs omgang med
analyse av kvalitative data intuitivt faller ned pa denne maten a tenke koding, og det
innbefatter som beskrevet ogsa denne undersgkelsen. Jeg kodet kategoriserende. Intervjuene
ble sortert i kategorier som ble laget underveis og navngitt som temaer. Disse temaene var

ikke laget av meg pa forhand, men kom til syne for meg under gjennomgangen av materialet.
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Kategoriene ble navngitt ut fra tidligere teoretiske begreper. Kodingen jeg har benyttet er mer
en intuitiv form for kategoriserende koding og blir da ikke sa empirinzr slik Tjora beskriver

at koding skal utfares i SDI-modellen, og som ogsa er noe av det sentrale i modellen.

Kodingen som ble valgt i denne oppgaven kan vare en svakhet for studien, men jeg er bevisst
denne svakheten. Ved a velge sorteringshasert koding beskriver kodene generelle tema som
intervjuet handler om, som vi kan sortere empirien etter, og som kan underbygges med
informasjon i tekstutdrag fra intervjuene. Tjora (2018) peker pa at denne formen for koding

sier mest om hva informantene snakker om, men for lite om hva de sier.

Iflge Tjora (2018) inneberer a gruppere koder a forsgke a sette tema elle navn pa hver
gruppe, og at det i prosessen med navngivning vil oppsta det han kaller «gjetning-justering»
som er mindre induktiv enn kodingen. Det er i denne delen av arbeidet en begynner & se
konturene av et sammenhengende prosjekt sier han. | denne oppgaven med sorteringsbasert
koding mener jeg en kan si at grupperingen allerede ble gjort nar det ble valgt 7 kategorier i
starten av analysearbeidet. Tjora (2018) mener det som en tommelregel egner seg med 3- 5
relevante kodegrupper. | denne oppgaven ble derfor de 7 gruppene igjen gruppert til tre
hovedtema. Kategoriene relasjon, tillitt og trygghet, egenindividet og vendepunkt ble vurdert
til alle a handle om samhandling mellom veiledere og veisgkere i AFT. Kategoriene
karriereverktgy og karriereveiledning ble slatt sammen til karriereveiledning i AFT.
Egenmakt og system ble gruppert til & temaet om hvordan systemets krav pavirker

samarbeidet mellom jobbveileder og veisgker i AFT.

Denne grupperingen dannet grunnlaget for videre arbeid med a drgfte funnene opp mot teori.
Sett i forhold til resultatene over er jeg kommet frem til disse drgftingsspgrsmalene:

e Hvordan samhandler veiledere og veisgkere i AFT?

e Hvilken form for karriereveiledning praktiseres i AFT?

e Hvordan pavirker systemets krav samarbeidet mellom jobbsgker og veileder i AFT?
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4.8 Reliabilitet og validitet

Reliabilitet handler om i hvilken grad en studie kan etterprgves, og om forskningen er utfgrt

pa en palitelig og tillitsvekkende mate dersom det blir kritisk vurdert (Thagaard, 2013).

I hvilken grad en annen forsker ved hjelp av de samme metodene vil komme frem til det
samme resultatet er det begrepet reliabilitet refererer til. Repliserbarhet, det vil si om et
forskningsprosjekt kan gjentas, fremhever ngytralitet som et relevant forskningsideal, og er
knyttet til en positivistisk forskningslogikk. Resultatene ses da som uavhengig av relasjoner
mellom forsker og de som skal studeres. Det stilles spgrsmal til om repliserbarhet er et

relevant kriterium i kvalitativ forskning (Thagaard, 2013).

Seale (1999) skiller mellom ekstern og intern reliabilitet. Ekstern reliabilitet knytter han til
sparsmalet om repliserbarhet. Intern reliabilitet knytter han til i hvilken grad det er samsvar i
oppbyggingen av data mellom forskere som jobber innen samme felt. For & fa til denne
formen for reliabilitet mener han det er viktig at fremgangsmaten forskeren har brukt ved

innsamling og analyse av data, er konkret og spesifikk.

Tjora (2018) peker videre pa at en av de viktigste kravene for forskning, og presentasjon av
denne, er i hvilken grad den er gjennomsiktig eller transparens. Med det mener han
redegjerelser for hvordan undersgkelsen er utfart, hvilke valg som er tatt og hvorfor. Malet
med dette er at leseren skal fa et godt nok innblikk i forskningen til a ta stilling til kvaliteten

pa forskningen.

| denne oppgaven har jeg tilstrebet & beskrive bade forskningsteori og analysemetoder med
det formal at leseren trinn for trinn skal ha mulighet til & vurdere forskningsprosessen.

Under analysen brukte jeg en tabell (figur 1) for & illustrere hvordan jeg hadde gatt frem under
og etter den sorteringsbaserte kodingen. Denne fremgangsmaten kan minne om et element fra
en mer kvantitativ metode, men ble kun benyttet for a fa en oversikt over gjentakelsene av
kategorier i intervjuene under sorteringsarbeidet, og ma sees i den sammenhengen. Vi kan se

over til validitet som vi forbinder med tolkning av data.
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«Validitet handler om gyldighet av de tolkningene forskeren har kommet frem til» (Thagaard,
2013 s. 204). Ved a stille spagrsmal til om de tolkninger vi kommer frem til er gyldige i
forhold til den virkeligheten vi har studert kan vi presisere begrepet validitet. Ved a ga kritisk
gjennom analyseprosessen styrker forskeren validiteten (Thagaard, 2013). | analysekapittelet i
har jeg kritisert deler av fremgangsmaten i denne oppgaven. Gjennom beskrivelsene av

fremgangsmaten kan leser selv vurdere validiteten av materialet.

Seale (1999) skiller pA samme mate som reliabilitet, validitet inn i intern og ekstern validitet.
Intern validitet setter han i sammenheng med hvordan arsakssammenhenger stgttes innenfor
en bestemt studie. Dette kan vi referere til hvordan vi vurderer fortolkninger av en studie.
Rammene for en masteroppgave som denne kan, slik jeg ser det, gi begrensninger for grundig
nok utforskning av materialet som er samlet inn. Samtidig ser jeg at funn, - og tolkninger av
disse, pa flere omrader er ssmmenfallende med andre undersgkelser. | hvilken grad funn og
tolkninger er gyldige sett opp mot virkeligheten jeg har studert, vil ogsa bli opp til andre &

vurdere.

Som fagperson innen det samme felt som jeg undersgker, har jeg et godt grunnlag for a forsta
fenomenene jeg undersgker. Pa den andre siden kan denne tilknytningen veere med a pavirke
hva som blir synlig for meg, fordi tolkningen utvikles i relasjon pa basis av egen erfaring.
Dermed kan den ogsa bidra til & sta i veien for at nyanser i de situasjoner som studeres blir

synlige for meg. Slike momenter kan pavirke graden av validitet i undersgkelsen.

Ekstern validitet knytter Seale (1999) til hvordan forstaelsen som utvikles innen en studie, kan
veere gyldig ogsa i andre sammenhenger. Begrepet overfgrbarhet kan ogsa knyttes opp mot

denne forstaelsen av ekstern validitet.

4.9 Overfgrbarhet

I hvilken grad studien min har en overfagringsverdi er jeg usikker pa, men temaet har vekket
interesse i fagmiljget. Under arbeidet med studien har jeg presentert den som foredrag ved to

anledninger.
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Farst for en gruppe veiledere og ledere som arbeider med AFT-tiltak hver dag. Den farste
responsen var «endelig er det noen som snakker om dette». Jeg spurte ogsa denne gruppen om
hva de tenkte studien kunne bidra til og fikk svar som:

«bidra til faglig trygghet — profesjonalitet — vage a gjere det som er riktig»

«mestre krysspresset bedre — egen helse»

«utvikling av faget»

«gkt forstaelse for karriereveiledning i attfaringsfaget»

Bakgrunnen for at jeg spurte gruppen om dette var for a sjekke ut om de kjente seg igjen i det
jeg hadde funnet, og om de fikk noe ut av presentasjonen. Svarene jeg fikk mener jeg viser at
de som arbeider med AFT-tiltaket opplevde at denne studien gjaldt dem. Under den andre
presentasjonen av oppgaven, som var for en sterre gruppe mennesker som hadde til felles at
de pa ulike mater var opptatt av karriereveiledningsfeltet, fikk jeg ogsa tilsvarende
tilbakemeldinger. Jeg har ogsa fatt forespersler om a presentere funnene for stgrre grupper
innen AFT-tiltak etter den siste presentasjonen, noe som stgtter min teori om at funnene er

gjenkjennbare for de som arbeider med AFT-tiltak.

| ettertid ser jeg at mine pafelgende sparsmal og svar i etterkant av presentasjonene kan sees
pa som det Lincoln og Guba (1985) kaller «a member check», pa norsk medlemssjekk. Sett i
sammenheng med overstaende kapittel om reliabilitet og validitet, kan medlemssjekker anses
som gunstige for troverdigheten til en studie. Medlemskontroller kan utfares pa mange mater,
men to metoder er vanlige, hvor den ene er & bruke en gruppesamling til & presentere analysen
slik jeg har gjort. Slik jeg ser det kan det veare en fordel & bruke medlemssjekking i kvalitative
forskningsstudier fordi disse typer studier ofte involverer tolkning. Palitelighet i kvalitativ
forskning kan veere et problem, men ved a benytte medlemssjekker kan en blant minimere

faren for forvrenging av materialet.

Prinsipper for overfgrbarhet kan sees i sammenheng med fremgangsmater for teoretisk
generalisering (Seale, 1999). P4 samme mate som overfarbarhet kan en argumentere for
teoretisk generalisering basert pa logiske resonnementer. Pa denne maten kan sentrale trekk
ved et fenomen funnet i en studie, antas a ha gyldighet ogsa i andre sammenhenger (Thagaard,
2013).

| denne oppgaven drgftes blant annen fenomenet om at jobbveilederne tilpasser arbeidet til
hver enkelt. De bruker ulike verktay pa ulike mater og pa ulik tid, og dette fremkommer
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gjennom alle de unike historiene hvordan den enkelte finner jobbretning gjennom
samhandling med veileder. Denne oppgaven har farst og fremst fokus pa karriereveiledning.
Likevel mener jeg en kan se en overfgringsverdi til andre undersgkelser innen
arbeidsinkluderingsfeltet, som for eksempel undersgkelsen «Oppfalgingstiltak i og utenfor
NAYV — ulike veier til arbeidsinkludering?» som jeg drafter funn opp mot under kapittel 5.4.
Denne undersgkelsen ser nsermere pa seks ulike arbeidsrettede tiltak som finansieres av NAV
og som drives etter Supported Employment- metodikk. Malet med undersgkelsen var a se pa
hvilken betydning enkeltmomenter som varighet, saksmengde for veilederne, skar pa
kvalitetsskala og liknende hadde a si for gode resultater. Denne undersgkelsen konkluderte
med at fa av de undersgkte kjennetegnene og arbeidsmatene pavirket resultatet i seerlig grad.
De stilte spgrsmal til om dette kunne skyldes aspekter som de ikke hadde undersgkt. For
eksempel ble jobbspesialistenes personlige egenskaper tillagt stor vekt i intervjuene med
sentrale aktgrer og brukere. Slik jeg ser det kan sentrale trekk ved fenomenene i disse to
oppgavene vurderes a sees i sammenheng og dermed vurderes til & ha en viss grad av

gyldighet.

La oss ga over til & se pa funnene, og hvordan de kan forstas i lys av relevant teori.
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5.0 FUNN, TEORI OG DRGFTING

5.1 Hovedfunn

Farst vil jeg vise til hovedfunnene som ble tydelige for meg under analysen av intervjuene:

e Gjennom apne spgrsmal kom det frem at omtrent alle veilederne snakker om det
samme i intervjuene.

e Det var stor pagang om fa delta i undersgkelsen. Hva sier dette noe om?

o Alle saker er spesielle, og jobbveilederne tilpasser arbeidet individuelt til den enkelte.

e Veilederne legger mer vekt pa individet enn kravene som staten setter.

e Karriereverktgy brukes i stor grad, men pa ulike mater og pa ulike tidspunkt i
prosessen.

e Jobbveiledere blir stresset av opplevelsen av at systemkrav star i motsetning til a falge
jobbsgkeres utviklingsprosess mot malet.

Som beskrevet i kapittel 4.7 tradte disse dregftingsspgrsmalene fram, og jeg vil forsgke a

besvare de ved hjelp av funn og relevant teori:

e Hvordan samhandler veiledere og jobbsgkere i AFT?

e Hvilken form for karriereveiledning praktiseres i AFT?

e Hvordan pavirker systemets krav samarbeidet mellom veiledere og jobbsgkere i
AFT?

5.2 Hvordan samhandler veiledere og jobbsgkere i AFT?

5.2.1 Hvordan kan vi forsta veiledning?

Spersmalet om hvordan veiledere og jobbsgkere samhandler fordrer en forstaelse av
veiledning som fag og fenomen. Nar vi snakker om veiledning i hverdagen sa kan det synes

selvfalgelig hva vi snakker om. Men nar vi forsgker a beskrive og bryte ned i detaljer, for &
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forsta hva veiledning kan innebare og bety, blir det likevel vanskelig. For hvordan trer
fenomenet veiledning frem og hvordan utever vi det? Jeg stetter meg til Karlsson som sier
dette:

Jeg tenker det er ytterst vanskelig a gi en klar avgrensning av hva veiledning er - i en
teoretisk betydning. Det kan vaere mer interessant & undersgke det som skjer og det
som viser seg i veiledningen — de praksiser som etableres og utvikles. P4 den maten
kan vi kanskje fa en forstaelse av fenomenet veiledning ved a undersgke de konkrete
praksiser og fenomener som viser seg i en kontekst som vi kan kalle veiledning. Jeg
tror det vil gi rom for erfaringen som kunnskapskilde (Karlsson i Karlsson & Oterholt,
2010, s. 17).

Det er denne erfaringen som Karlsson kaller fenomennar faglig veiledning jeg ser etter.
Gjennom a dykke ned i intervjumaterialet sgker jeg svar pa hva jobbveiledere i AFT ser,
erfarer og mener skjer i samhandlingen mellom jobbveileder og jobbsgker, og hva de tenker

og mener om det som skjer.

Som jeg var inne pa i metodekapittelet vektlegges den individuelle erfaringen som et
selvstendig erkjennelsesgrunnlag, i den fenomennare faglige veiledningen. Den subjektive
opplevelsen, gjennom & legge til grunn farstepersonsperspektivet, er avgjerende dersom vi
gnsker a forsta en persons erfaring med et erkjent fenomen. I dette ligger det at veileder ma
invitere veisgker til & utforske fenomenet, med en tilnermingsmate som er saklig og uten
pavirkning av veileders forventninger eller forforstaelse av veisgkers erfaringer. Ved a fa tak i
veisgkers erfaringer vil vedkommende sine beskrivelser av egen livsverden tre frem.
Livsverden da forstatt som verden vi lever i. Disse erfaringsbeskrivelsene vil ogsa
tydeliggjare veisgkers erfaringer om og med verden som vedkommende tar for gitt og selv

ikke stiller spgrsmal ved.

Fordi det ikke finnes et klart skille mellom personen som subjekt og verden, vil
sammenhengen mellom personens subjektivitet og verden vare fokus for utforskningen. Vi
kan si at ulike fenomener utforskes gjennom en fenomennar tilneerming, og at det gjennom
dette gis rom for & behandle veisgkers mater a forsta og erfare pa, samtidig som utforskningen

kaster ulike lys pa de erfarte fenomener og deres ulike mater a fremtre pa (Karlsson, 2010).

Som tidligere beskrevet ble det under analysen av intervjuene tidlig tydelig at den

profesjonelle relasjonen som fenomen var alle informantene pa ulikt vis opptatt av.
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5.2.2 Relasjon - tillit og trygghet

Informantene trakk frem betydningen av a opprette en god relasjon med jobbsgkerne som en
forutsetning for det videre samarbeidet. Som Jonas sier:

Jeg har en opplevelse av at det farste matet kanskje er det viktigste. Altsa, jeg for min
del har en ambisjon nar jeg gar i mgte med en ny deltaker, a ha en veldig sann laidback
(tilbakelent) stil. Laidback holdning, preve & unnga at det virker formelt, og veere
veldig klar pa alt som har med rolle, altsa rolleavklaring a gjere. Altsa, jeg er ikke
NAV, vi skal fa til noe sammen og sa videre og sa videre. Sann at vedkommende far
litt mer tillit da og sa en god dialog pa et eller annet vis. Stille masse apne spgrsmal og
fa en sann utlevering da, kan du si. Sa blir vi litt kjent. Hvis man ikke oppnar det, sa er
prosessen vanskelig, sa for meg er den bli-kjent-fasen, det varierer litt hvor lang tid
den tar, men den bli-kjent-fasen a skape trygghet og tillit liksom, det opplever jeg som

det viktigste.

Martinsen fremhever at samtalen ma vare forstatt som rommelig. Den ma vere tgyelig og
bevegelig for at vi skal kunne snakke sammen i dialogen. Dialogen er & snakke sammen som

subjekter, hver for seg eller bare til seg selv, og sammen sier hun (Martinsen, 2005).

Seikulla og Arnkil kaller dette for dialogens polyfoni. Grunntrekkene i dialogen ser de pa som
flerstemt, mangfoldig og sammensatt. Kontakt, respons og tenke og snakke sammen er det det
handler om, mener de, og det er bare mulig gjennom en relasjon til et annet menneske. | en
dialog vil de som snakker forholde seg til det sosiale feltet rundt dem. De vil tilpasse seg
utsagnene fra de andre som er til stede i tillegg til den sosiale og geografiske konteksten som
gir rom for formuleringen av svarord i utsagn. Disse svarene gir ikke endelige svar og lukker
ikke temaet, men apner opp for et starre perspektiv pa temaer som diskuteres (Seikulla og
Arnkil, 2007).

Skjervheim (1996, s.71-72) ser samtalen som en treleddet relasjon som bestar av meg, den
andre og saken vi taler om. «Den andre og jeg er felles om det tredje; samtalen om saken.
Samtalen er basert pa en subjekt- til- subjekt- relasjon. Jeg lar meg engasjere i den andres
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opplevelser av saken, og tilsvarende engasjeres den andre i min forstaelse. Slik beveger vi oss

i en uendelig spiral av a snakke sammen om en felles sak som engasjerer og beveger».

Anderson (2008) skriver at samarbeidende dialoger forutsetter evne til & gjere det situasjonen
krever, i tillegg til improvisasjon og respons. Han peker pa at vi alltid responderer til et annet
menneske ut ifra den andre sin atferd og uttalelser, vi kan ikke ikke-respondere. Videre sier
han at var filosofiske holdning i veiledning og all annen menneskelig aktivitet bar veare preget
av samarbeidende relasjoner og dialogiske samtaler. P& den maten er vi sammen om 4 forsta,

snakke, respondere og dele.

Andersons forstaelse av at situasjonen er det eneste vi har a forholde oss til, stattes av
Martinsen (2005). Etikken, makten, tilliten, naerveeret, distansen, relasjonen, dialogen og
skjgnnet spilles inn og tas imot i selve situasjonen. Situasjonen folder det hele ut og skaper
mulighet for at en kan erfare for eksempel relasjonen, dialogen og tilliten. Denne erfaringen
oppleves som en hendelse i situasjonene og den gjer noe med deg som deltakende person.

Samarbeidende dialoger ma erfares slik de viser seg og trer frem, i oss som deltar.

Relasjonen, det a bli kjent, det er det viktigste vi jobber med. Sann at vedkommende
kan fa sjansen til & hente frem det en sitter med. Det en kommer med. For far du ikke
pa plass relasjonen, da far du ikke bistatt personen, da far den ikke nyttet det som
skjer. Tror det er viktigst at vi ikke er sa selvhgytidelige. Vi er jo her, jobben var er jo
a forsgke a hjelpe noen og ikke lykkes med a fa et nytt smiletegn eller en ny

formidling, sier Ellinor nar hun snakker om dette under intervjuet.

Vibe (2010) er opptatt av det a veere til stede og det a ikke vite i veiledning. Han sier at
kvaliteten pa veiledningen er avhengig av relasjonen som skapes av den som gir og den som
mottar veiledning. | dette mgtet mellom veisgker og veileder, har veilederen bare mulighet til
a gjere noe med seg selv og sin egen mate a veere til stede i mgtet pa. Det & veere i en posisjon
av a «ikke a vite», fordrer en apen, lyttende holdning der man er til stede bade i den ytre
dialogen med veisgker og i den indre dialogen med seg selv, mener Vibe. Vibe (2010, s.45)

henviser til Baer (2006) som maler fem ulike aspekter ved tilstedeveerelse:

- Observere det som skjer i en selv og omverdenen
- Beskrive det som skjer (sansefornemmelser, tanker, folelser osv)
- Handle ut fra dette
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- Mgte det som oppstar, med en holdning av ikke-dgmming
- Mgte det som oppstar, med en holdning av ikke-reaktivitet (min forklaring f.eks.

unnga automatisk respons)

Vibe (2010) sier ogsa at god evne til tilstedeveerelse, gker muligheten for & bli oppmerksom

pad informasjon som er skjult eller ubevisst. Og det gker muligheten for felles narver.

Jeg opplever at informantene snakker en del om dette under intervjuene, men det er ikke sa
lett & sette fingeren pa. Trond svarer pa sparsmalet om hva han tror skjer mellom jobbsgker og
jobbveileder nar jobbsaker finner frem til jobbretning. I likhet med de andre informantene
trekker han frem betydningen av relasjonen og individuell tilpasning som en forutsetning for

det videre samarbeidet, men nar det gjelder & konkretisere sier han dette:

Det er som du sier, det er sa vanskelig fordi en gjer det sa forskjellig i hver enkelt sak.
Det handler stort sett om a ta tak i litt av livsomradene, eller & snakke om det
jobbsgkeren er opptatt av pa et vis. Altsa, interesser, eller generelt livssituasjonen og ta
tak i og snakke litt om hva de gjer ellers og om familieere ting, men ogsa hvilke
aktiviteter liker en & holde pa med, hvilke interesser har en, og ogsa vil en snakke om
historikk fra skole og jobber. Og dette er jo ogsa en del av kartleggingen vi gjer, sa det
gar jo litt over i hverandre disse tingene her, faler jeg. Dette med a fa til en sann
uformell samtale tenker jeg, samtidig som du skal innhente informasjon som er viktig
for & danne seg et bilde av hvem det er for noen som en har foran seg. Jeg vet ikke
noen annen mate a forklare det pa egentlig.

Gjennom denne historien beskriver Trond hvordan han tenker at han gar frem for a bli kjent
med personen som sitter foran han. Han beskriver ogsa hvordan han forsgker a fa tak i
informasjon som kan bidra til & hjelpe ham i oppdraget med a bista personen i
veiledningssituasjonen. Jeg opplever at det gar frem i historien hvordan han forsgker a
invitere den andre til samspill, til & vage a dele, og til & bli kjent. Han viser at han vil den

andre vel.

Nome (2010) snakker om fenomenet kjerlighet i faglig veiledning, og undrer seg over

kjerligheten i det offentlige rom hvor veiledning utgves. Han peker pa veiledning som tar
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hensyn til det han beskriver som hovedtemaet i menneskers livsfortellinger: Det a bli sett og

elsket. En anerkjennende holdning, i kombinasjon med kjeerlighet, er sveert viktig sier han.

| historien til Trond opplever jeg at han gjennom sine beskrivelser forsgker a sette ord pa dette
med a anerkjenne den andre, og pa den maten mgate veisgker pa et kjeerlig vis ved a vise at en
gnsker den andre alt godt. Jeg oppfatter at han signaliserer at han forsgker bade a felge og a
fare veisgker gjennom ulike temaer i et samspill, i det han kaller a bli kjent med den andre.

Schibbye (1988) er ogsa opptatt av dette med anerkjennelse, som hun mener spiller en viktig
rolle i samspillet mellom veileder og veisgker, og i mgtet med veisgkers tema i
livsfortellingen. Ordet anerkjennelse er satt sammen av an og erkjennelse, hvor erkjennelse
innebzerer en forstaelse av veisgker i denne sammenhengen. A ha en anerkjennende holdning
kan inneholde flere komponenter: Hun peker pa forstaelse, og ser det opp mot empatisk
innlevelse. Aksept kan sees pa som ikke demmende. Toleranse kan forstas som det at veileder
taler veisgker, bekreftelse kan bety at veileder gir kraft til den andres opplevelse. Schibbye ser
imidlertid det & lytte som den viktigste handlingen og interessen. Ved & bli opptatt av hva
veisgker formidler, viser veileder sin interesse. Samtidig beholder veileder oversikten over
hva som ma gjeres. Schibbye peker pa at utgangspunktet for bruk av veiledningspedagogiske
virkemidler, er farst og fremst & skape og sa a opprettholde en anerkjennende atmosfere.

Informanten Ina trekker frem dette under intervjuet:

Ja, men det er det jeg mener da. At de er sa redd for & mislykkes mange, og de er sa
redd for & prgve ut ting som er ukjent, alt er sa fremmed. Sa det & prave a trygge de
litte grann, og samtidig skal de vite at de ikke gar inn i det er alene. At de har oss som

stgttespiller inn i det. Tror det er viktig da.

Ina peker pé det Schibbye snakker om: A skape en anerkjennende atmosfare, forsta, akseptere
og tale at veisgker kan vaere redd, og forsgke a lytte og leve seg inn i veisgkers verden. Pa
denne maten trygger veileder veisgker, og sammen kan de ga inn i en fruktbar
veiledningssituasjon. Det er ikke alltid veiledere klarer a trygge veisgker, slik at
samhandlingen forlgper som gnsket. Nelly beskriver en veiledningssituasjon, hvor hun

opplevde det som vanskelig & opprette en anerkjennende atmosfere:
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Jeg har hatt, du vet de samtalene du har hvor du kan spgarre om, ja; hvordan gar det?
Det gar greit. Hva har du lyst & gjere? Nei, vet ikke. Kanskje ser bort samtidig. Jeg kan
snakke mye, noen ganger, men det at det blir stillhet sann fem minutters stillheter, det
er en utfordring for min del. Men, jeg er apen om det, at hvis jeg begynner a snakke, sa
er det bare fordi jeg ikke er komfortabel med at det blir stilt, men du ma bare veare
stille. A finne det brytningspunktet, fra at det kan veere helt sdnn veldig deprimert til &
faktisk snu. Jeg tror det kom til et punkt hvor min frustrasjon pa at vi ikke kommer
noen vei, men det er det samme med hennes og, at vi kom til et sant krysningspunkt
hvor jeg da sa at nd kommer vi ikke videre, sann av a bare prate og du sier okei. Hvis
jeg skal bestemme hva du skal gjare sa blir det jo ikke riktig heller.

Da skjedde det noe. Jeg tror hun la bort depresjonen og litt forskjellig. Vi fikk litt
gyekontakt. Jeg tok noen pauser, & ja, vi hadde en sann fin runde, og det skjedde noe
der altsa. For at jeg tror at man som veileder kan spgle seg bort ganske sa kraftig nar
du ikke far respons. Fordi vi har lyst pa gode resultater, og jeg var veldig arlig pa det,
at vet du; na begynte jeg a famle litt for at jeg har lyst at vi skal bli litt kjent, men i

stedet sa har vi egentlig ikke kommet sa veldig mye lenger. Sa flirte vi litt av det da.

Oterholt (2010) ser pa veiledning som a sta i et undringsfellesskap. Sta i en refleksjon med
grunnlag i den andres eller hverandres tanker, falelser og handlinger. P4 den maten ma en
forholde seg til et verdimessig fundament og et eksistensielt og moralsk landskap. En kan da
se pa motet som den mentale og moralske styrken til a vage, utholde og tale & delta i et slikt
fellesskap. Modige mater i veiledning oppstar ofte der samtalen og samvaeret er preget av
trygghet og tillit. En kan ikke bestemme eller beslutte tillit, men det kan ses pa som & komme
hverandre i mgte, og en kan si at tilliten oppstar i et mellomrom. Veileder vandrer med i
veisgkers landskap, der veisgker gar foran og leder, heller enn motsatt. Vi gnsker a fa
virkeliggjort vare iboende muligheter, som mennesker, gjennom alt vi gjer. Mennesker gnsker

a vaere deltakere i eget liv, fremfor tilskuer.

Oterholt peker ogsa pa at en viktig kvalitet i veiledningssamtaler er a ta tiden til hjelp. Det kan
veere dumdristig a ga for fort frem; det kan lett resultere i manglende evne og vilje til & lytte.
Alt skal ikke forlgses eller utfordres. Men det er viktig at veileder har regi, og fremstar som en

tydelig leder.
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| historien hvor veileder Nelly slet med a fa veisgker i tale, mener jeg hun gjorde nettopp
dette. Hun gikk muligens for fort frem, og antok at veisgker hadde samme forstaelse av hva
som skulle skje og var pa samme bglgelengde. Nelly reflekterte senere i intervjuet rundt dette
0g sa: «Altsa man blir jo litt sann smatt desperat, men det handler litt om: Nar er jobbsaker
klar for a snakke med deg da?» Historien til Nelly viser at hun tok tak i utfordringen, satte ord
pa den, og tok ledelse og ansvar for det som hadde skjedd i veiledningssituasjonen. Hun viste
med dette mot, og skapte trygghet for at de begge kunne ga videre inn i veiledningsmatet.

Balansen mellom feig, modig og overmodig kan vare harfin. Unnlatelse av temaer i
veiledningen som moralsk sett burde veert tatt opp, men som kollektivt fremstar som
vanskelige og umulige fordi de kolliderer med fagets verdisyn eller manglende ressurser truer
faglig forsvarlighet. Dette kan gjare veileder motlgs. A falge sin moralske og faglige
overbevisning og ta opp kampen med systemet og kjempe mot vindmgller, kan veere
dumdristig og overmodig. Pa den andre siden kan det & fglge stremmen og tie fore til
motlgshet og likegyldighet. Det bar derfor vies rom for & tematisere disse dilemmaene i
veiledningssamtaler. Slik kan veisgker kan finne den gylne middelvei; en vei som er god nok.
For & snakke om et autentisk og ekte engasjement, ma engasjementet veere forankret i en selv

som person. Modige mater krever det ekte og autentiske (Oterholt, 2010).

Veiledningssamtaler handler, pa samme mate som samtaler generelt, i stor grad om at vi
forteller hverandre historier. Vi deler historier, men vi skaper ogsa historier sammen. En slik
samversform er pa mange mater viktig og nyttig. Likevel er det sa lett & forstyrre samtalen pa
sd mange vis. Vi blir gjerne utadlmodige og gnsker a fortelle liknende historier eller
assosiasjoner, eller gnsker & komme med overbevisende argumentasjon. Og historien som i

utgangspunktet ble fortalt, blir da etter hvert en samtale om noe annet.

«Veileder ber gi veisgker tid og rom til a fortelle hele historien. Vi ma lytte oss langt nok inn i
historien til at modige mater kan virkeliggjares eller oppsta. Det viktigste fortelles sjelden
farst» (Oterholt, 2010, s.37). Det a gi veisgker tid og rom til & tenke de lange tankene og vage
a tenke de, handler ogsa om a skape trygghet i mgtet slik at veisgker vager a gi fra seg
kontroll, og gi plass til nye tanker og refleksjoner. Jeg oppfatter at her snakker Oterholt om
veileders evne til & skape tillit, trygghet og rom for a skape mater hvor veisgker vager a
fortelle og reflektere over egen situasjon. Informanten Ellinor snakker ogsa om det gi rom, tid
og skape trygghet for & vage, reflektere og ogsa erfare. Hun snakker ikke direkte om den
enkelte veiledningssamtale, men viser til en lengre samarbeidsperiode:
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Som den personen som brukte et halvt ar pa a finne veien sin. Da ble det viktig a
utforske forskjellige ting. Og lete etter omrader hvor vedkommende hadde opplevd a
lykkes far. Og sa hadde vedkommende fatt seg en knekk i livet, sann at det den hadde

lyktes innmari godt med far var blitt fryktelig skummelt.

Ellinor forteller her om hvordan hun gjennom samspillet med veisgker benytter alle
virkemidler som er tilgjengelige og synlige for henne, for at hun i samarbeid med veisgker

skal nd malet med veiledningen som her er jobb.

5.2.3 Mot, tid og rom

May (1988) er i likhet med Oterholt opptatt av mot. Vi uttrykker var eksistens ved a veere til,
og det & skape er en ngdvendig falge av vare til, sier han. Han peker pa det spesielle motet
som foretrekkes nar mennesker skaper, men sier ogsa at vi sjelden erkjenner dette i
diskusjoner om Kreativitet og enda sjeldnere skriver om dette. Han skiller mellom en rekke
former for mot, og jeg Vil se pa det han beskriver som den enkleste formen, fysisk mot. Han
snakker om innlevelsesmot, som handler om evne til & leve seg inn andres historie gjennom a
Iytte til sin egen kropp. Han kaller det fysisk mot, men det handler ikke om & utvikle
muskulatur, men & utvikle evnen til & lytte sensitivt gjennom & lytte til sin egen kropp. Det
handler om a engasjere seg i, og la seg bergre av den andre. Han henviser til Nietzsche som

kalte det «a lzere seg a tenke med kroppen».

Ellinor fortalte om falelsen av desperasjon nar hun mgtte veisgkeren som ikke responderte
slik hun forventet. Hun fortalte i denne forbindelse ogsa at «Jeg har stor forstaelse for at det
var som det var, men der kjempet jeg sa hardt for jeg folte ikke. Jeg begynte & lure pa om det
var var kjemi som gjorde det». Ellinor setter her ord pa det & kjenne pa, og bruke fglelsene i

samhandling med veisgkere.

Aubert og Bakke (2008) er opptatt av dette som de kaller profesjonell relasjonskompetanse.
De peker pa at det i relasjonelt arbeid er viktig & la seg bergre. Ved a se innover i seg selv, se
og reflektere over egne falelser, reaksjoner og erfaringer kan veiledere bli bedre til & veere til
stede for den andre i relasjonen. Egenrefleksjon, selvavgrensning og anerkjennelse blir mulig
gjennom & vaere oppmerksom pa egne reaksjoner. De tar opp at kropp og falelse er en viktig

kunnskapskilde i profesjonell relasjonskompetanse, men sier ogsa at dette i liten grad blir gitt
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oppmerksomhet eller verdi. Videre peker de pa at det kreves oppmerksomhet og trening for a
naerme seg kropp og falelser som kunnskapskilde. De henviser til Engelsrud (2006), som
peker pa at vi gjennom vestlig dualistisk tankegang har mistet noe av den intuitive og
selvfglgelige kunnskapen vi har om egen kropp og felelser, sett i forhold til livet vi lever.
Descartes (1596-1650) argumenterte for dualismen som hevder at det mentale og det fysiske
bestar av ulike typer ting. Dette i motsetning til monistiske teorier som hevder at det mentale,

sinnet, er av samme type som det fysiske.

Aubert (2010, s. 162) skriver at «a stenge kroppen ute er a stenge livet ute. Et dualistisk skille
mellom kropp og sjel er hemmende og destruktivt og vi har alle mulighet til & overskride
dette. Vi trenger ikke gjare kroppen til noe spesielt. Den bare er». Det 8 komme utenom
kroppen som fenomen i veiledning hevder hun ser vanskelig ut. Hun peker pa kroppens
sarbarhet som en ressurs. «En utforskende og undrende tilnaerming til den levende kroppens
erfaringer og uttrykk kan gi nye muligheter for veiledere og veisgkere nar kroppen oppfattes
og far tre frem som levende, erfarende og kommuniserende.» Aubert (2010) peker pa at evnen
til & veere i dialog krever evne til & fange opp og dele den andres signaler, og at rytmen som
preger dialogen er grunnleggende i all kommunikasjon. Hun viser til Bjgrkvold (1989) som
fokuserer pa det han kaller det musiske mennesket som ved sin puls og pust er levende

tilstede i verden.

Flere av informantene snakker om dette samspillet mellom seg selv og den andre, og de fleste

uttaler at det er vanskelig a sette ord pa hva de faktisk gjer slik denne dialogen viser:

Ida: Foler at jeg har veert litt sann vag pa hvordan jeg jobber, for na matte jeg sette

meg ned a tenke: Hva er det jeg spar om? Hva er det jeg gjar?

Sissel: Ja, gjerne reflekter rundt det, for det er jo det som er sa himla vanskelig a fa tak

i liksom.

Ida: Ja, det er litt vanskelig & fa tak i, men jeg tror fasiten pa det er at det er mennesker
vi jobber med, og mennesker er veldig forskjellige. De har forskjellige behov, de har
forskjellige mater a prate pa, de har forskjellig bakgrunn, helse, ja. Alt det der blir jo
en sann pakke som man ma sette sammen far man kan fa de ut i jobb. Det er jo hensyn

man ma ta. Sa jeg tror at det er det som liksom er greien med det. He, he.
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Pernille sier dette nar hun reflekterer rundt hva hun gjer i mgte med jobbsgkere:

Jeg merker at de fleste deltakerne har en eller annen formening om retning eller
oppgaver eller hva de liksom kunne tenkt seg, og da mener jeg at det er jo viktig a
hare hva er det de sier da? Og utforske det litt mer. Bade med tanke pa oppgaver og
hva de gjar, og hvilke ferdigheter er det som trengs for a gjare det. Hva mangler du?
Hva ma du gve pa? Sanne ting. Sa det er liksom ikke noen oppskrift heller. Noen

ganger ma en snu fort og noen ganger ma en skynde seg sakte.

5.2.4 Improvisasjon — danse med

«Det er liksom ikke noen oppskrift hellers». Denne uttalelsen oppfatter jeg som dekkende for
essensen i det innsamlede materialet. Til sammen 30 historier, hvor alle historiene er unike.
Jobbveilederne trekker frem i historiene at de tilpasser samarbeidet til hver enkelt jobbsaker
som de er i samhandling og samtale med. I tillegg til relasjonen, trekker de frem betydningen

av a tilpasse seg den andre personen i et samspill.

Improvisasjon er til stede i all menneskelig virksomhet, ogsa i profesjonell veiledning
(Alterhaug, 2010). Han tar utgangspunkt i jazzimprovisasjon som en prosessuell aktivitet
bygget pa kunnskap, ferdigheter og relasjoner mellom de som samhandler, og sammenlikner
det med faglig veiledning. P4 samme mate som utgvere innen jazzmusikk fokuserer pa a finne
sin egen «sound» og utvikle god «timing» for a utvikle en musikalsk personlighet og forholde
seg musikalsk skapende, og ikke en som bare reproduserer noter fra et noteark, kan en se pa

utevere innen profesjonell veiledning. Felles for de begge er a utvikle gode lyttereferanser.

Han viser til nyere veiledningsstrategier, kalt narrativ radgivning. Denne formen erkjenner at
relasjoner og dialog er mer et samarbeid der de involverte skaper kunnskap sammen, fremfor
en ren enveiskommunikasjon fra den som tilsynelatende vet mest og best ut fra det radende
kunnskapsregimet. Narrativ veiledning «sgker alternative og uforutsigbare Igsninger i stedet
for en instrumentell bearbeidelse og endring av den veilededes fortelling i harmoni med
samfunnets sosialt konstruerte normer og likhetstilpasning» (Alterhaug, 2010, s.105). Han

sammenlikner slik veiledning med jazzimprovisasjon.
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Han viser til jazzpianist Keith Jarrett sine uttalelser om hvordan han prgver a tsemme hodet sa
mye som mulig far konserter og unnga a tenke pa hvordan later skal utfgres. Dersom han blir
bundet opp i slik tenking vil det hindre den totale apenhet som er ngdvendig for a skape nye
musikalske lgsninger i gyeblikket. Bak en slik holdning ligger en bevissthet hos kunstneren
om han har et passivt implementert lager av kunnskap, erfaringer og ferdigheter klar til &
forlgses nar det intuitive, «timingen, i spillet er der. Det kognitive forstaelsesapparatet
responderer ikke raskt nok under slike samspillsforhold. Det er de intuitive, automatiserte og
spontane kreftene som driver samspillet fremover. Det krever mot & ga inn i slik deltakelse
hvor resultatet ikke er kjent i forkant. Han viser ogsa til at det er en klar ssmmenheng mellom

kreativitet og improvisasjon.

Improvisasjon kan sies & omfatte elementer av planlgshet. «Det krever at musikerne
organiserer flyten av erfaring pa stedet hvor fortid, natid og fremtid smelter sammen i
ekstatiske gyeblikk» (Alterhaug, 2010, s. 111). Jazzmusikere jager slike gyldne gyeblikk,
ifelge Alterhaug. Han sammenlikner slike gyeblikk med & komme i en transeliknende tilstand
hvor alt bare flyter, og hvor det er god balanse mellom utfordringer og ferdigheter, og derfor
faler trygghet til & vage a la det sta til. En befinner seg i en flytsone, og musikere sier ofte at
man blir spilt. Hvilke mentale prosesser som skjer nar man er i en slik flytsone kan ikke
beskrives fordi det ikke er tilgjengelig for oss, viser Alterhaug til. Dybdekunnskap, nitid
trening, mot og vilje til & sta frem som lyttende og ydmyk er en forutsetning for god

improvisasjon i profesjonell sammenheng.

Alterhaug (2010) peker pa lytteferdigheter og intuning til hverandre for a skape samstemt
jazz, & vekselsvis bidra og bygge pa hverandre, og sammen skape noe nytt og godt. A danse

sammen kunne ogsa vart brukt som metafor i denne sammenhengen.

Jeg reflekterer litt rundt dette ut fra egen praktisering. Som veileder selv kan jeg tenke at nar
en er i veiledningssituasjoner hvor en opplever det som jeg her opplever beskrives som flyt, sa
tenker en ofte ikke over sa bevisst hva en sier. Samtalen flyter som en dans hvor vi sammen
skaper en rytme og et uttrykk, og et produkt som ikke er planlagt pa forhand. For meg ser det
ut som at jeg da handler ubevisst ut fra falelser. Fglelser som er skapt av tanker som ikke er
synlige for meg. Det kan se ut som jeg far til & gjenkjenne falelser uten a analysere de, og sa

handler jeg pa disse falelsene.
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Dette i motsetning til samtalesituasjoner hvor jeg blir veldig bevisst mine tanker og handler
mer ut fra det en intellektuelt kan tenke er kloke valg i samtale, som en for eksempel gjer nar
en bevisst fglger ulike teknikker i en metode. Nar jeg er bevisst egne tanker, analyserer jeg de
og demmer de, og ut fra det skapes falelser slik det ser ut for meg. Jeg handler da mer ut fra
bevissthetens tanke. Samtalen og samhandlingen kan i slike situasjoner ogsa oppleves a flyte
godt, men ikke pa samme mate. Ved at jeg da fokuserer pa egne tanker kan jeg ikke samtidig
veere til stede i samhandlingen pa samme mate. Sett opp mot min oppfatning av Alterhaug sin
sammenlikning med improvisasjon i jazz, sa spiller jeg da ikke ut fra gehgr. Ut fra
dansemetaforen kan jeg sammenlikne det med opplevelsen jeg har nar jeg bare lar meg flyte
medstrgms med rytmene, fremfor a fokusere pa bestemte dansetrinn. Nar jeg flytter fokus til
trinnene mister jeg fokuset pa den andre, og ogsa falelsen en noen ganger far av a vere ett
med den andre i en samskapelse. Nar jeg na har reflektert rundt dette og forsgkt a beskrive
min egen opplevelse er det enkelt & forsta uttalelsene fra informantene om at det er vanskelig
a se, sette ord pa og beskrive hva som skjer mellom jobbsgker og veileder nar jobbsgker
finner frem til aktuell jobbretning.

Personlig kompetanse er en viktig del av profesjonaliteten, og den er avgjgrende for kvaliteten
av vart arbeide og bestemmende for vare relasjoner, mener Skau (2011). Denne kompetansen
er vanskelig a beskrive, den gjenspeiles ikke pa vitnemal, og den tar lang tid & utvikle.
Personlig kompetanse handler om hvem vi er som personer i samspill med andre, og ogsa
overfor oss selv. Den handler ogsa dermed om hva vi har & gi pa det mellomenneskelige plan,
hvem vi lar den andre vare i mgtet med oss. Hun ser pa samlet profesjonell kompetanse som
en treenighet bestaende av teoretisk kunnskap, yrkesspesifikke ferdigheter og personlig
kompetanse. Hun viser ogsa til at personrelaterte egenskaper og ferdigheter er del av det hun
kaller «vart sosiale jeg», og at dette er en viktig del av yrkesutgverens profesjonelle
kvalifikasjoner i sosiale yrker, og at dette forplikter yrkesutgveren til & jobbe med egen
personlig utvikling. | dette star kommunikasjon sentralt.

Lovén (2011) beskriver en profesjonell veileder som en som har innsikt i sin egen
«ryggsekk». Videre at malet er den reflekterende praktikeren som har personlig innsikt,
teoriinnsikt, og metodeinnsikt, samt hvordan dette pavirker og utspiller seg i

kommunikasjonen, og samhandlingen med veisgker.
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Ellinor forteller om dette nar hun far spgrsmal om hva hun egentlig gjer nar jobbsgkere finner

sin jobbretning:

Ja, det vil jo veere veldig individuelt og vil handle om hvor den enkelte personen er.
Og hvis jeg tenker tilbake pa mine tre siste saker, sa har vi brukt kanskje nesten et
halvt ar pa a komme frem til yrkesmal for den ene. Mens den andre var helt tydelig nar
vedkommende kom. Vedkommende hadde en utdanning og hadde et gnske om & bruke
utdanningen sin, men visste ikke helt hvordan vedkommende skulle bruke
utdanningen sin. Og den tredje har vi brukt tradisjonelle, kanskje den vanlige
oppskriften, for vi har brukt verktayene slik vil bruker a gjare. Men min erfaring, na
har jeg jo ikke jobbet mer enn fire ar som karriereveileder, men jeg har jobbet som
veileder innen psykiatri i mange ar. Og det er mye av det samme som skijer i mgtet
mellom arbeidssgker og karriereveileder, som skjer i mgtet for en som sgker hjelp for
en livskrise eller noe og trenger en veileder. Mye skijer i relasjonen, nar relasjonen blir
til mellom to. Jeg tenker at det viktigste jeg gjgr nar det kommer en ny person som
trenger bistand til & finne ut av sin vei videre i livet, s ma jeg bli kjent med personen.

Jeg ma prate litt lgst og fast om dagligliv og finne ut hva de er interessert i.

Vi har na sett litt pa hva veiledning kan veere og hvordan den kan forstas, sett opp mot teori
og samhandlingen mellom jobbveiledere og veisgkere i AFT- tiltak. Vi skal na ga over til a se

mer konkret pa hvordan praktisering av karriereveiledning i AFT kan forstas.

5.3  Hvilken form for karriereveiledning praktiseres i AFT?

Som beskrevet i NOU (2016:7) driver NAVSs brukerrettede tjenester med en form for
karriereveieldning gjennom veiledning og bistand til arbeidssgkere innen

arbeidsmarkedstjenester, men beskrev ogsa at begrepet er uklart.

Som beskrevet innledningsvis skilles det ofte mellom en smal og bred forstaelse av begrepet
karriereveiledning. Den smale forstaelsen er begrenset til det som skjer i mgtet mellom

veisgker og veileder, mens den brede omhandler karriereveiledning som et helhetlig
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tjenestetilbud, inkludert veiledningsmgatet. Ut fra denne forstaelsen mener jeg all aktivitet

veisgker deltar i via AFT-tiltaket kan forstas som karriereveiledning.

Hvor gar sa skillet mellom Kkarriereveiledning og inkluderingskompetanse? | SE metodikken,
(se side 15), er yrkeskartlegging og karriereplanlegging beskrevet som egne punkt i
metodebeskrivelsen, mens de andre punktene om & innlede kontakt, finne passende jobb,
utvikle jobber, og oppleering og trening pa arbeidsplassen ogsa kan forstaes inn i en bred
forstaelse av karriereveiledning. Jeg gnsker ikke & ga n&ermere inn pa dette na, men som

utgvende jobbveileder er dette en problemstilling jeg ofte har undret meg over.

| dette kapittelet gnsker jeg a drgfte hva karriereveiledning er og kan vare, og hvilke former

jeg ser blir brukt i AFT ut fra intervjuene, og ut fra de spesifiserte hovedfunn:

e noksa like fremgangsmater

o Kkarriereveiledningsverktay brukes i stor grad, men pa ulike mater og delvis.

Jeg vil farst se pa hvordan en kan forsta karriereveiledning ut fra karriereteori og historikk, og
hvordan jeg kan forsta funnene ut fra denne. Videre vil jeg drafte litt rundt hvordan
karriereveiledningsverktay blir brukt i AFT-tiltak, og se spesielt pa hvordan praktisk
utprgving kan sees opp mot karriereveiledningsbegrepet. Til slutt vil jeg reflektere rundt

temaene vendepunkt og det & veere eier til egen prosess karriereveiledningsprosessen.

5.3.1 Ulike retninger innen karriereveiledningsteori

Kan gkt kunnskap om karriereveiledningshistorie og ulike teoriretninger bidra til & vise den
bredde faget har, og eventuelt hjelpe oss til 3 sette utgvelse av faget i et mer forstaelig

perspektiv?

Det er flere ulike teoriretninger, perspektiver og paradigmer innen karriereveiledningsteori.
Det er en rekke teoretikere en kan vise til, men jeg velger kun a vise til noen fa for a
eksemplifisere ulike retningene. Retninger og teorier flyter ofte over i hverandre og kan ikke
ngdvendigvis vises til i kronologisk rekkefglge. En mate a dele dette inn i for & gjgre det mer

handgripelig kan veere:
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e Karriereveiledning med fokus pa vitenskapelig og objektiv matching. (tilpasning)

e Karriereveiledning med fokus pa leering og kompetanse. (autonomi)

e Karriereveiledning med fokus pa sosiale og narrative konstruksjoner. (mening)

e Karriereveiledning med fokus pa community / citizenship. (fellesskap)
(Forelesningsnotater fra forelesning med Kjeergard, 2015, Savickas 2011)

Karriereteorihistorien kan sies a starte med Parson som av mange blir regnet som
karriereveiledningens far. Han sa pa valg av yrke som et av de viktigste valg i livet, og mente
at mennesket kunne fa utnyttet sitt potensial til fulle og blomstre, dersom en valgte yrke ut fra
talenter og interesser. Han mente at yrkesvalg ble tatt ut fra serlig tre faktorer, hvorav den
farste handlet om & ha kunnskaper om seg selv, den andre om a skaffe seg kunnskap om
arbeidsmarkedet og den siste handlet om & klare & drgfte disse faktorene opp mot hverandre.
Veileders rolle var a bista veisgker med a forsta og tolke disse faktorene som innebar et
omfattende arbeid med kartlegging av veisgker ved hjelp av intervjuer, innsamling av data,
selvstudier etc. Parson var opptatt av at veisgker skulle ta egne valg, og veileders rolle var &
veilede, korrigere, gi rad og hjelpe veisgker mot et valg. Parson sa pa karriereveiledning som
et sosialt prosjekt, men var ogsa et middel for staten for a fremme integrering og unnga
segregering (Parson, 1909). Parson kan plasseres bade innen det farste punktet i
inndelingsliste med fokus pa vitenskapelig og objektiv matching, men ogsa innen den andre ut
fra hans fokus pa veisgkers laering og kompetanse for a utfgre valg.

En annen person som har hatt stor betydning i karrierehistorien, og som kan plasseres inn i
perspektivet innen vitenskapelig og objektiv matching er John Holland. Holland publiserte i
1959 ~a theory of Vocational choice”. Her presenterte han en teoretisk, praktisk, selvskarende
og malende metode for karrierevalg. Denne metoden har senere blitt testet og videreutviklet
av bade Holland selv, men ogsa av en rekke andre. Hans metode er bredt anerkjent og hans
RIASEC system ligger til grunn for en rekke av de karriereverktgy vi i dag bruker. Holland
skriver om hvordan karriereutvikling foregar i et karrierepsykologisk perspektiv, og han ser

pa karriere forstatt som yrke (Holland, 1997).

Parson og Holland er to sentrale navn innen utviklingen av karriereveiledningsfeltet, men fra
1970 og utover kom det en rekke nye teoretikere som skulle sette sitt preg pa
karriereteorifeltet. Som for eksempel Donald Super som ogsa kan plasseres inn under
inndelingslisten punkt 1 og 2. Super tok utgangspunkt i trekk- og faktorteorier, men flyttet
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ogsa fokus mot utviklingsprosesser. Fokus flyttes mot & la mennesket finne ut hvilken jobb
som passer ut fra sin livssituasjon med tanke pa individuell utvikling, livsfase, verdier og
opplevelse av seg selv. Karriere blir nd sett pa som en livslang prosess, og ikke et valg som er
gjort. Fasetenking er sentralt. Fokus flyttes ogsa fra at karriereveilederen blir sett pa som

ekspert og mer mot hjelpere for veisgkere til a finne sin egen vei (Super, 2007).

Med dette fokuset finner vi ogsa teoretikere vi kan plassere i det tredje punktet av
inndelingen, som omfatter karriereveiledning med fokus pa sosiale narrative konstruksjoner.
Eksempler pa teoretikere her kan vere Savickas som var eleven til Super. Med overgangen fra
tradisjonelt industrisamfunn til det mer postmoderne samfunn, hvor det stilles sterre krav til
ansatte i lgpet av en arbeidskarriere med hensyn til jobbskifter, endring, utvikling og
fleksibilitet, kom det ogsa en dreining i karriereveiledningsfeltet. Utvikling av selvet star
sentralt i denne tenkingen. Det samme gjer fokuset pa livshistorien, og utvikling av denne,

bade for a forsta seg selv og ogsa for & kunne skape sin videre historie og karriere.

Savickas brukte begrepet livsdesign. Han viste til at ngkkelen til & kunne assistere veisgkere i
a designe liv, er a fokusere pa identitet snarere enn personlighet, tilpasningsevne snarere enn

modenhet, og intensjonalitet snarere enn besluttsomhet (Savickas, 2012).

Slik jeg oppfatter Savickas, forenklet fortalt, pekte han mot at veiledningen kan starte med et
intervju med spgrsmal rundt hvordan veisgker har utviklet sitt selv og sin karriere, og
gjennom refleksjon rundt denne historien og ved a se seg selv utenfra gjennom
historiefortellingen sa dekonstruerer veisgker sin historie og kan dermed rekonstruere

historien og skape en gnsket historie og plan for fremtiden (Savickas, 2012).

Innen det narrative perspektivet finner vi ogsa andre teoretikere som for eksempel Cochran.
Han er opptatt av at personens historie, og hvordan personen forteller den. Han mener dette
kan gi oss informasjon om personens motiver, evner, verdier, motiver og karakterer, og at

menneskers livshistorier er fortellinger om forandringer og utvikling (Cochran, 1997).

Ellinor snakker om refleksjon som en ngkkel til videre utforskning i historien om den
personen som hadde fatt en knekk i livet og utviklet en redsel for alt hun hadde lyktes godt

med tidligere:

Og da buttet jo vedkommende imot hele tiden, fordi det eneste personen mente at den

kunne, var den tingen vedkommende absolutt ikke kunne jobbe med for det var for
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skummelt. Da brukte vi alle de virkemidlene vi har tilgjengelig pa huset i forhold til
undervisning, i forhold til kurs av ulike slag, til a klare 8 komme pa en mate forbi det der
skumle. Og til slutt s sa vedkommende, at vet du hva? Jeg har lyst & ga tilbake til de
egenskapene som jeg brukte nar jeg falte at jeg lyktes, men jeg vil ngdvendigvis ikke st i
sokelyset. Jeg vil kanskje heller jobb litt bak, sa kan jeg se hvordan det er & ikke matte sta
i sekelyset. Og sa starter vi der. Sa det meste skjer i min evne til & fa vedkommende til &
resonnere og reflektere over hva den har likt & holde pa med. For der kan vi finne en

ngkkel til & utforske videre i forhold til muligheter til jobb.

Ut fra denne historien mener jeg vi kan finne elementer fra alle de ulike karriereteorietiske
paradigmene. Ellinor snakker om utforskning og a finne tidligere suksessomrader, som kan
knyttes opp mot trekk og faktorteori hvor en ser etter interesser og talenter. Hun snakker
videre om jobbsgkers helsebegrensninger, som viser til at jobbsgkers livs- og jobbhistorie har
veert temaer dem imellom. Historien viser ogsa til hvor jobbsgker befant seg i sin forstaelse av
hvilken jobb som passet, og hvilke begrensninger som la der. Dette kan ses opp mot den
videre teoriutviklingen hvor det ble starre fokus pa a jobbsgkers opplevelse av seg selv, sin
egen utvikling og det & selv finne ut hvilken jobb som passer best. Videre peker historien pa at
jobbsgker konstruerer sin egen livshistorie og etter hvert, etter & ha trent pa en del
karriereferdigheter i samarbeid med jobbveileder, utvikler seg og livshistorien endrer seg.
Dette kan vi kople opp mot begrepet livsdesign som Savickas brukte. Ellinor peker jo akkurat
pa det at det er hennes evne til & fa jobbsgker til & resonnere og reflektere over tidligere

karriere og der lete etter en lgsning til videre jobbmuligheter. Det er der det skjer sier hun.

Et av hovedfunnene i undersgkelsen er beskrevet som at fremgangsmatene var noksa like. Sett
ut fra et karriereteoriperspektiv ser jeg at det det er vanskelig & knytte funnene opp mot en

konkret diskurs, eller teorihistorisk periode.

For eksempel mener jeg maten Parson arbeidet pa kan veere gjenkjennbart for arbeidet med
jobbsgkere i AFT, hundre ar etterpa. Han la vekt pa at veisgker selv, gjennom utforsking av
egne interesser, verdier, egenskaper og intervju, i tillegg til utforskning av arbeidslivet
gjennom innhenting av informasjon, bedriftsbesgk, jobbsmak og liknende skulle komme frem
til et valg og danne seg en plan for & nd malet med & komme i arbeid. Ifglge litteraturen om

Parson kunne dette arbeidet vare over maneder og ar. Dette i likhet med historiene som
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jobbveilederne i AFT forteller. Jeg vil likevel ikke si at det i AFT-tiltak utgves

karriereveiledning i trad med Parson sin teori.

Haug (2016) har studert forstaelsesformer som ligger til grunn for praksisformer innen
karrierveiledning. Han navngir tre sentrale paradigmer. Logisk positivistisk paradigme,
utviklings- og leeringsparadigme, og konstruktivistisk paradigme. Forenklet sett beskrives
disse paradigmene ut fra grunnleggende antakelser innenfor karriereteorihistorien, delvis pa
liknende vis slik den er beskrevet innledningsvis i kapittelet. Men Haug legger til et fjerde
paradigme han kaller metateoretisk paradigme, og viser til Patton og McMahons (2014)
metateoretiske tilnaerming. Han peker pa at dette paradigmet, mer er & anse som en samling av
teorier fra de tre andre paradigmene, men at det har vokst frem eklektiske teoretiske
tilnserminger de senere arene, hvor teoriene nermer seg hverandre og lgper sammen. Haug

velger ut fra det & anse det som et eget paradigme.

Dette finner jeg interessant, for det gir mening og jeg velger a stgtte meg til denne forstaelsen
under den videre drgftingen i denne undersgkelsen.

Haug peker pa at i Norge er Svendsrud (2015) en som gjennom utviklingen av sin

karriereveiledningsmetodikk, forener elementer fra de tre teoretiske paradigmene.

Jeg vil hevde at Svendsrud er den som har hatt starst pavirkning pa karriereveiledningsfeltet
innen arbeidsinkluderingsbransjen i nyere tid. Han har gjennom en arrekke arbeidet tett med
bransjeforeningen Arbeid og Inkludering, som i stor grad gir fgringer for arbeidsmetodene i

bransjen, gjennom utvikling av kurs, verktay, konferanser og liknende.

Som utgvende jobbveileder gjennom en rekke ar er det gjenkjennbart at Svendsrud sin
karriereveiledningsmetodikk innehar bidrag fra alle karriereteoriparadigmene. Han har blant
annet utviklet verktayene WIE, som har utviklet seg og endret navn til Karriereverktagy, SCI,

Jobpics som informantene henviser til en rekke ganger under intervjuene.

Svendsrud (2015) peker pa at karriereveilederens rolle har endret seg fra radgivning, via
veiledning til leering. Han sier han sgker a utvikle en karriereveiledning som gir lzering og
ferdigheter hos veisgker, slik at denne pa egen hand vil kunne takle fremtidige valgsituasjoner
og overganger senere i livet i starst mulig grad. Han hevder ogsa selv at dette er et
paradigmeskifte innenfor karriereveiledning. Han peker pa at karriereveilederens rolle har gatt

fra radgivning hvor testverktgy ble brukt, via veiledning hvor tester ble brukt som
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utgangspunkt for samtale, til karriereleering hvor tester er erstattet med andre arbeidsverktay
hvor veisgker er den aktive og jobber seg frem til et valg. Han understreker at

karriereveiledning ikke er noe du tar eller far, det er noe du gjer.
Svendsrud presenterer karrierevertgyet sitt, kalt Karriereverktgy slik:

en verktaykasse for digital karriereveiledning, Jobbmestring og utvikling av
karrierekompetanse- et innovativt markedsledende verktgy som har erstattet bruk av
tester, interessetester, personlighetstester osv. i karriereveiledning i det norske
profesjonelle fagfeltet. Et godt karrierevalg er noe veisgker utforsker og jobber seg

frem til i et karriereleeringsperspektiv — ikke en testsituasjon.

La oss se nermere pa hvilke typer verktgy informantene trakk frem under intervjuene.

5.3.2 Bruk av karriereveiledningsverktgy

Med bakgrunn i egen erfaring hadde jeg et inntrykk av, og en forforstaelse av, at verktay i
liten grad ble brukt av veiledere i AFT-tiltak. | motsetning til dette har undersgkelsen vist at
det ble brukt en rekke ulike karriereveiledningsverktgy i arbeidet med a finne aktuell
karrierevei i AFT. Men ogsa andre samtaleverktgy, som ikke fgrst og fremst er forbundet med

valg av yrkesfremtid. Verktgy ble som nevnt brukt i stor grad, men pa ulike mater.

Jeg vil i det fglgende vise til eksempler fra intervjuene for & demonstrere bredden av

verktgybruk. Farste eksempel er Eva, som sier dette:

Vi har mange fine skjemaer som vi kan bruke. Vi har WIE, vi har VIP24, vi har
Profrad, vi har alle verktgy. Jobpics, SCI- skjemaer, vi har mange ulike intervjuguider
og sant. Og nar jeg var helt ny sa var jeg nok ganske avhengig av det, fordi det gav
meg den strukturen. Men etter hvert sa ser en jo at en har mer bruk for & se og hare, og
fange opp hva personen kommer med. Og sa kan jeg bruke verktgyene som guide nar
vi tenker at her trenger vi a utforske litt mer. Men, jeg er utdannet vernepleier, jeg er
vant med a ha fokus pa vedkommendes ressurser og interesser. For det er der man har

starst mulig sjanse for a lykkes og finne mestringsomrader. Sa jeg er mest opptatt i
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mitt mgte med personene, a finne ut: Hva har de lyktes med? Hva har de likt & holde
pa med? Hvor i livet har de kjent pa: Yes, dette var brafalelsen? Det er jeg ute etter.
For i det kan jeg kanskije finne noe. Og serlig nar de er usikre.

Jeg stetter meg til Svendsrud (2015) som peker pa at en Karrierevalgprosess er en strukturert
prosess for a komme frem til et valg, og kan vaere en mate a forsta karriereveiledning pa.
Hvilken Kkarriereteori, utvalg av metoder, rekkefglge og bruk av disse, vil veere avgjgrende for
hvilken karrierevalgprosess det er. «kKjenn deg selv», «kjenn mulighetene dine», i tillegg til
«hvordan tar jeg valg», ber veere sentrale elementer i en karrierevalgprosess. Ut fra denne
forstaelsen blir karrierevalgprosesser forskjellige og individuelle. I fortellingen til Eva
forteller hun om hvordan hun benytter verktgy som hjelp til & strukturere samtalen. Hun viser
hvordan hun sammen med jobbsgker leter etter egenskaper og interesser, og bruker disse ut
fra hva hun til enhver tid mener er hensiktsmessig for a drive det hele videre. Hun sier ogsa at
hun i starre grad benyttet verktgyene nar hun var ny i jobben, men at hun etter hvert som hun
ble tryggere ikke hadde behov for a benytte disse. Det kan veere flere grunner til dette, men en
arsak jeg velger & fokusere pa kan vere at hun integrerer tenkingen og strukturen fra
verktgyene, og at veileder benytter metodene mer som taus kunnskap, som vi skal se i

eksempelet fra Pernille.

Pernille forteller at hun ikke er glad i datatekniske program, sa fer hun vurderer a bruke WIE
eller noe sant, bruker hun det her med & bli kjent og prate med folk, sier hun. Hun forteller
videre at hun bruker YouTube mye sammen med jobbsgker, for a se pa forskjellige yrker, og
at hun er mye pa bedriftsbesgk med jobbsgkene for & se og oppleve fremfor bare & prate.
Gjennom samtale er hun opptatt av a fa tak i interesser og sier:
jeg bruker & dele inn i kategorier; Er du teknisk, er du praktisk, er det mennesker og
sosialt du har lyst & jobbe med? Og nar vi finner ut av om du er teknisk, sosial eller
kunstnerisk type, gar vi inn og kikker pa arbeidsfeltene der. Blir kjent med

jobbsgkeren rett og slett, far vi vurdere a bruke WIE eller noe sant.

Jeg ser uttalelsene til Pernille i lys av at hun her bruker karriereteori i praksis ved at hun
benytter Holland (1997) sin teori om RIASEC systemet, som ogsa verktayet WIE bygger pa,
men kanskje ikke helt bevisst? Jeg stiller meg sparrende til om hun har integrert denne teorien

i sin praksis uten helt & tenke over det. Hun viser til at hun ikke liker sa godt datatekniske
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program, og derfor utsetter eller velger bort a bruke WIE, men gjennom intervjuet viser hun at
hun benytter flere elementer i verktayet, blant annet ved & «ga inn og se pa arbeidsfeltene»
som knyttes til kategoriene.

Dette finner jeg interessant, for min erfaring er at det ikke alltid er sa synlig for oss hvor var
kunnskap kommer fra. Gar vi tilbake til Lovén (2011) finner jeg stette i det han skriver om at
veiledere er fanget i sin egen veiledningsteori. Han viser til hvordan veiledere oppfatter
omverdenen og veisgkere, og utvikler relasjon med veisgkere, og peker pa at vi har alle vare
egne erfaringer, vurderinger og holdninger som pavirker mgtene vare med andre mennesker.
Profesjonelle veiledere, sier han, har kjennskap og innsikt i hva de baerer med seg, og hvordan
det pavirker kommunikasjonen med andre. Pernille har nok kjennskap til Holland og
RIASEC, og innsikt i egen erfaring, men pa samme mate som jeg i kapittel 3.2 pastar at det
vil veere umulig for en forsker i fenomenologiske undersgkelser a sette all egen oppfatning og
forforstaelse til side, mener jeg det er umulig & ha kjennskap og innsikt til alt vi beerer med
o0ss. Noe vil alltid veere usynlig for oss, og i eksempelet til Pernille ble det tydelig.

Karoline trekker ogsa frem bruk av WIE, men viser ogsa til andre verktgy. Hun forteller om
en jobbsgker som ikke har sa mye utdanning, men som har hatt mange smajobber innenfor
salg og kundebehandling, men brent seg veldig pa det, som hun sier, og som var usikker pa
om hun gnsket seg tilbake til dette yrket pa grunn av presset med a bli malt salg, og det &

forholde seg til kunder.

Vi kartla litt interesser farst for a finne noe hun var interessert i. Det var bgker,
skikkelig lesehest. Det var noe hun virkelig fant litt roen i, og likte. P& personlighet
kategoriserte vi at hun likte veere ryddig, organisert, ha struktur, og gjerne innenfor
baker.

Pa spgrsmal om hvordan de hadde kartlagt dette sier Karoline:

Det var basert pa samtale. Jeg tok og en sann, pa NLP spraket sa kaller vi det
livshjulet, som er et veldig fint kartleggingsverktay som jeg har brukt mye. Og det
skjer ogsa i samtale med jobbsgker, at jeg sper; Hvis du skulle oppsummert livet ditt,

basert pa kategorier. Hva bestar livet ditt av? Sa sier de kanskje; venner, jobb, familie,
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hobbyer, trening. Sa vi kartla veldig tidlig det der livshjulet og sa veldig tydelig hvilke
livsomrader hun trenger & jobbe med for a fa den balansen i livet hun gnsker. For det
er jo litt sann at det ene pavirker det andre, sant?

| forhold til personlighet, der brukte vi WIE for a fa frem det her med at hun liker
struktur og orden og ryddighet, og litt hva det gjer & ikke ha det. Snakket litt om
jobber hun har hatt fgr hvor hun ikke har hatt det strukturert. Og opplevelsen av stress,
og er det noe hun er villig til & jobbe med? Og sa fant vi en praksisplass hvor hun
kunne jobbe med bgker, men ogsa ivaretatt det med struktur og orden. En liten
bokavdeling som er en liten del av en starre butikk hvor hun fikk ordne systemet, ikke

sant, sin egen avdeling med orden over bgker som hun da var interessert i.

Etter hvert ble det mer og mer kundebehandling i tillegg. Folk kom og spurte hvilken
type bgker hun ville anbefale? Og hun fglte at hun virkelig kunne bista ogsa pa den
biten. Kundebehandlingsbiten, men fortsatt unna salg. I lzpet av noen maneder kom
hun dit at hun behersket det der veldig godt. Bygde opp motivasjonen og selvtilliten
sapass at hun ville ut og videre. Hun gnsket a fortsette med butikkjobb, men det
trengte ikke vaere bgker for det var hun interessert i pa fritiden likevel. Sa tok hun selv
kontakt med en klesbutikk, og grunnen til at det var akkurat den klesbutikken var fordi
de hadde orden og struktur. Du ser at nar du gar inn pa Hennes og Mauritz ikke sant,
og ting henger litt sann skjevt pa kleshengerne, og ting ligger pa gulvet. Mens den her
butikken har veldig orden, bade pa starrelser, farger, alt er sann under kontroll. Lite
kundemasse. Hun gikk rett inn og spurte, for da hadde hun blitt trygg pa seg selv, dette
og dette har jeg behov for, dette ser ut som en riktig plass for meg. Jeg gar og spar. Og
na har hun betalte vakter der, og stortrives. Lager sine egne systemer, og jeg ser pa
bakrommet at det er hun som har skrevet oversikter over manedens selger, ikke sant, at
de har litt sann farger med border og klistremerker og det er det hun som har ordnet.
Og sanne rutiner, i skapene, som hun har laget for alle butikkmedarbeidere. Sa hun far
liksom veere seg selv. Sa der var det rett og slett kartleggingene i samtalene som vi har
gjort oss, basert pa erfaringene fra tidligere, som gjorde at hun valgte den retningen.
Aldri jobbet med klaer for, men det var ikke bgker eller kleer som spilte noen rolle, det
var strukturen bak da. Sa na brenner hun for salg og gnsker jo & fa vere pa sann
salgstrening og synes det er sa spennende. For na har hun den selvtilliten. Det er pa

hennes premisser pa en mate. Sa det er jo litt artig @ kunne motbevise seg selv med at;
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det var ikke det at jeg ikke passet inn i kundebehandling og salg, jeg bare trengte a fa

det til pa en ordentlig mate.

| Karoline sin fortelling ser vi at hun viser til kartleggingsverktay for interesser fra NLP
verden, mens hun beskriver at hun benytter WIE for a tak i det hun kaller personlighet. Slik
jeg ser det bruker hun verktgyene individuelt ut fra hennes vurdering av hva som var nyttig
for a drive samtalen videre der og da. En annen ville kanskje benyttet disse verktayene pa en
annen mate og ut fra andre behov. Jeg mener ogsa at Karoline gjennom fortellingen beskriver
det jeg vil kalle karriereferdighetstrening i praksis. Ut fra jobbsgkers utfordringer, behov og
gnsker tilrettelegges det for en stegvis utpreving, utvikling og mestring for a na malene
jobbsgker har satt seg. Det skjer et vendepunkt underveis i historien hvor jobbsgker selv i
starre grad tar feringen, og selv kontakter en butikk og kommer ut i en jobb hun trives med.

De siste punktene skal vi se pa i de pafalgende kapitlene.

Ut fra forstaelsen om at det som kjennetegner en profesjonell veileder er innsikt i egen
kunnskapserfaring, og ut fra tanken om det metateoretiske paradigme, og at det ikke finnes en
overgripende karriereteori, ser jeg at teoriene kan hjelpe veilederne med & reflektere, forsta og
utvikle egen veilederkompetanse, men ogsa andres. Med utgangspunkt i Loven (2011) sin
tanke om at alle utvikler sin egen veiledningsteori, blir det ogsa tydelig for meg hvor
vanskelig det er & utvikle like fremgangsmater for karriereveiledning. Jeg vil hevde at
utvikling av en metode ofte er forsgk pa a beskrive en fremgangsmate som for noen har
fungert godt i praksis, og at kunnskapen om denne fremgangsmaten er gnskelig & overfare til
andre. Med grunnlag i forstaelsen om at vi oppfatter omverdenen ulikt, i tillegg til at spraket
vart ikke er rikt nok for & beskrive alt som skjer mellom mennesker i et samspill, s& mener jeg
det viser hvor vanskelig, om enn umulig, det er & utvikle metoder som kan forstés og
praktiseres pa lik mate. Denne forstaelsen, mener jeg ogsa statter oppfatningen om at en

veiledersituasjon aldri vil kunne bli lik en annen.

Gjennom eksemplene fra intervjuene i oppgaven kommer det frem at veilederne benytter en
rekke ulike karriereveiledningsverktagy. Bruken av verktey ble individuelt tilpasset, og jeg vil
trekke paralleller til den gode handverker som til enhver tid vet hvilke verktgy det lgnner seg
a bruke for a fa et best mulig resultat pa en effektiv mate.
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Med utgangspunkt i karriereteorihistorien, kan bruk av karriereveiledningsverktay grovt sett
plasseres, eller forstas som matchingteori. Bruk av praksis mener jeg kan forstas inn under
leering- og karriereutviklingsteori, hvor karriereferdigheter er et sentralt begrep. La 0ss ga

over til & se litt neermere pa hva informantene sier om bruk av praksis i AFT.

5.3.3 Prgve ut i praksis

Informantene trakk frem bruk av praksisplass som utprgvingsarena for finne karrierevei, og
viser igjen at ogsa praksisutpreving, i likhet med karriereveiledningsverktay, benyttes pa ulike
mater og til ulik tid i prosessen.

Jeg har reflektert rundt hvilken mate dette eventuelt kan falle inn under begrepet
karriereveiledning.

Som beskrevet i kapittel 2, beskriver bade kravspesifikasjonen for AFT og metodikken i SE
karriereveiledning, men ogsa praksisutprgving, som sentrale elementer for & na malet med at
jobbsgkerne skal komme i arbeid. Men kan jeg forsta praksisutpreving som
karriereveiledning? Dette finner jeg ikke konkret svar pa hverken i kravspesifikasjonen til
AFT, eller i SE- teorien jeg har lagt til grunn i kapittel 2.2 og 2.3. Men begge legger til grunn
bruk av karriereveiledning og bruk av praksis som treningsarena for & utvikle

karrierekompetanse, og na malet om komme i lgnnet arbeid.

Knyttes dette opp til min forstaelse av karriereveiledning forstatt i et bredt perspektiv som
beskrevet i kapittel 2.1, hvor all aktivitet i AFT kan tolkes som karriereveiledning i videste
forstand sa kan en del av det jeg forstar som fagfeltet inkluderingskompetanse forstas inn i
under begrepet karriereveiledning, men ikke alt. A finne aktuell arbeidsplass, og & falge opp
arbeidsgiver er spesifisert som er egne aktiviteter i SE, og jeg kan tenke at dette ikke har noe
spesifikt med karriereveiledning & gjere. Samtidig ser vi at veilederne i AFT til enhver tid, i
samarbeid med jobbsgker, gjar det som virker mest hensiktsmessig. For eksempel utfordrer
og statter jobbveileder jobbsgker til & mestre mest mulig selv. Sa nar jobbsgker selv finner
praksisplass eller selv tar initiativ til & snakke med arbeidsgiver, kan dette forstas som
karriereveiledning, begrepet forstatt i videste forstand? For meg gir det mening a se det slik,

og det bringer meg ogsa over til tanken om praksisutpraving da kan forstas som et
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karriereveiledningsverktgy? Pa samme mate som andre verktgy brukes praksisplass i AFT til
utforsking og kartlegging av hvilke evner og interesser jobbsgkere gnsker a benytte i

arbeidslivet. Vi kan se pa noen eksempler fra intervjuet med Pernille.

Pernille forteller at hun har deltakere som ikke har peiling, som ikke vet hva de vil. Og
istedenfor at vi skal sitte og kartlegge og kartlegge, sier hun, og bruke verktay etter verktay,
sa er det det her med a ut & prgve. Hun forteller om den siste jobbsgkeren hun hadde som

egentlig var skomaker, men ville prgve ut butikk:

Farst kom Nille opp som et forslag for hun likte nipseting, men det var ikke
muligheter for lgnnet jobb pa sikt, sa derfor ble tanken dagligvarebutikk. Jobbsgker
kom frem til at det ble for stort og stressende, og at det ikke lot seg kombinere med
helsesituasjonen. Gjennom ny kartlegging kom hun frem til renhold, sa da diskuterte
vi det litt frem og tilbake. Skal det veere pa kontor, skal det veere pa skole, altsa hva er
det du ser for deg at du skal gjgre rent? Og sa kom vi inn pa det med hotell. Men hun
var veldig skeptisk for hun sé ikke for seg at det egentlig var riktig da. Men da hadde
jeg en kontakt pa et hotell, sa sa jeg det at du kan fa prave litt sa kan du fa se. Og da
viste det seg etter de ukene, at hun sa: «Det her er drgmmejobben min, det er det her
jeg vil gjere». Sa da var det gjort egentlig. Sa i dag sa er hun i praksis pa et hotell, har
jobbet seg opp fra 50-100% og klar for & ga inn i en ordineer lgnnet stilling. Vi har tatt
noen skritt frem, s& har vi tatt noen tilbake, s har vi gatt frem igjen og kommet dit vi

er na. Men det har pa en mate veert litt ngdvendig og, a prave det.

Pernille forteller ogsa om en av de andre jobbsgkerne som hun har, og hvordan de kom frem

til jobbvalg. Hun peker pa det & mgte jobbsgker der han er i egen prosess.

Men jeg hadde jo en ung, eller ikke ung, sann 40 ar, jeg kaller det ungt jeg. Han ville
ikke pa undervisning, for det har vi jo ogsa i starten, for vi vil jo gjerne ha dem i noen
form for aktivitet. Og sa vil vi jo gjerne forberede de pa at de skal begynne & mate opp
og. Men han ville bare ut & gjere noe praktisk. Fort. Og da ville han gjgre noe
vaktmesterting. Sa da fant jeg en praksis med en gang til han, som vaktmester. Og da
fra & skulle mgtt meg ukentlig til & ha masse unnskyldninger for a ikke komme, kom
alltid for sent, til 2 mgte opp pa jobb tre dager i uken, halv atte, 60 prosent. Og synes
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det er veldig akei. Sa da tenker jeg at hvorfor skal jeg overkjgre han og si til han at nei,
du ma megte opp her fgrst og sa ma vi gjennom alle de her verktgyene. Og hvorfor skal
jeg gjere det her da, nar han tenker at jeg vil gjgre noe praktisk? Sa da skal du fa lov til

det, da skal du fa prave det. Sa noen ganger er det jo den veien og.

Et av grunnprinsippene i sosialt arbeid er & mgte folk der de er og starte der (Shulman, 1992),
noe som viser til at hjelpere, i denne forbindelse jobbveiledere, ma vere noksa fleksible og
lydhgre til hva jobbsgker kommer med. Pernille forteller om at jobbsgkeren her ikke fulgte
opp sa godt det undervisningsopplegget de tilbed alle jobbsgkerne i AFT i hennes bedrift. Jeg
mener historien viser hvor viktig det er at jobbveiledere mgater jobbsgkere der de er, og ut fra
hva de er opptatt av og motivert for. Eksempelet viser og hvor galt det kan ga dersom en
tenker at alle jobbsgkerne ma gjennom samme opplegg i et AFT- tiltak. Dersom Pernille ikke

hadde lyttet til jobbsgkeren her, ville kanskje historien fatt en annen slutt.

Den farste historien Pernille forteller om jobbsgkeren som fant dremmejobben, er en
gladhistorie hvor malet med jobb ble nadd pa en eksemplarisk mate. Pernille sier likevel pa
slutten her, at i lgpet av prosessen har det vart noen skritt frem og tilbake, men at det har veert

ngdvendig.

Under gjennomgangen av alle historiene og drgftingen av materialet har det blitt mer tydelig
for meg at i de tilfellene hvor jobbveileder forsgker a stresse prosessen for raskere a nd malet,
og jobbsgker ikke er komfortabel med det eller ikke henger med i svingene, sa ser det ut til at
prosessen laser seg. Jeg velger a fokusere pa dette fordi jeg mener det na star mer klart for
meg at jobbsgkere har starre makt til & styre tempo pa fremdriften av prosessen med a finne
aktuell jobbretning, enn det jeg har tenkt over tidligere. Jeg vil drgfte dette neermere under

punkt 5.4. Farst vil jeg se litt nermere pa dette med vendepunkt og eierskap til egen prosess.

5.3.4 Vendepunkt og eierskap til egen prosess.

Til slutt innen temaet om hvilken form for karriereveiledning som praktiseres i AFT vil jeg
vise til noen av historiene som illustrerer tydelig nar det skjer et vendepunkt, og jobbsgkerne i

starre grad tar selv grep om sin egen prosess. Trond forteller dette:
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Ja, jeg kan tenke ut fra et eksempel pa en dame i 60-arene som jeg nettopp er ferdig a
jobbe med, sa tenker jeg at hvor hun startet opp og tenkte at hun kanskje ikke kunne
klare & jobbe noe i det hele tatt, men fgler kanskje at hun ble presset av NAV til &
starte i et arbeidsrettet tiltak, men at hvis hun skulle jobbe med noe, matte det bli i
dagligvare. Ut fra den bakgrunn hun har, har hun nok gjort seg noen meninger og
vurderinger, sa har hun kommet frem til at det var dette hun kom til & passe innen da.
Og det var noe jeg for sa vidt stgttet henne pa, fordi dagligvaremarkedet er noe hun ut
ifra at hun ikke hadde noen utdanning og ut ifra hennes erfaring, og ut fra henne
helseplager, og ogsa var bransjekjennskap, sa kunne det veaere noe som kanskje kunne
veere en fornuftig ide. Og nar hun da begynner a jobbe der, og far gode
tilbakemeldinger fra arbeidsgiver om at hun er flink og at hun leerer fort, og at hun er
godt likt av kundene, samtidig som hun merker selv at hun far til arbeidsoppgavene, at
hun snakker med folk og at hun trives og mestrer. | den prosessen der sa skjer det noe,
at hun far tilbake trua pa at hun er en person som bgr vere i arbeidslivet. Og ikke
ngdvendigvis trenger a veere trygdet.

Ina forteller om en jobbsgker hun jobber med, og som i starten fremsto sa forsiktig og usikker:

Altsa den siste jeg jobbet med na, hun var jo veldig uklar pa hva som kunne vare
yrkesmalet hennes. Hun hadde prevd ut litt forskjellig fra fer av, men den her
helsesiden hennes har alltid holdt henne tilbake da. Gjort det vanskelig & sta i jobb. Sa
vi begynte med a ta den her VIP24 kartleggingen. Den at hun svarer pa spgrsmal pa
nett, sa far jeg ut en rapport fra det. Fikk jo frem hvilken type hun er, men ikke noe
klart yrkesmal. Sé vi fant frem sanne kort som vi la frem pa bordet. Sa fikk hun sitte
og trekke kort med bilder av noen som gjar en jobb da. Det star jo ikke hva jobben er,
men det blikkfanget da; det sa jo litt spennende ut. Sa da fikk hun trekke ut en bunke
med ting som hun syntes virket interessant. Og det hun gjorde da, var jo at hun kom jo
frem til noen yrker som var litt innenfor det her kosmetolog og, ja hudpleie og den
biten der. Det syntes hun var interessant. Sa begynte hun a snakke om at grunnen til at
hun syntes det var at hun brukte fast @ ga a vokse leggene sine til en dame. Og hun har
alltid syntes at det har virket som har veert en spennende jobb. Og det var en sann fin
plass & veare pa, og hun hadde god kjemi med damen som vokset leggene, og pratet

veldig godt med henne. Og likte atmosfaren pa plassen. Og sa begynte vi a se tilbake
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pa den rapporten fra VIP24 og sa det at bade interesseprofilen og preferanseprofilen
kunne passe opp imot & jobbe med sanne ting da. Og da ble hun litt giret og tenkte; Ja,
saren, hvorfor kan ikke jeg gjere det? Det virker jo veldig spennende. Sa hun bestemte
seg for at neste gang hun skulle inn til den her damen & ta og vokse leggene, sa skulle
hun spgrre litt hvordan det var. Hvordan blir man en som vokser legger? Vet ikke om
det har noen yrkestittel en gang? Sa neste gang hun kom dit, sa hadde hun bestemt seg
for at hun skulle sparre, og jeg tenkte i utgangspunktet at det kanskje var veldig
vanskelig for henne med tanke pa historikken hennes og den biten der. Men hun
bestemte seg og hun gjorde det. Hun spurte; hvordan kan jeg bli en som vokser legger?
Og hadde fatt svar pa det. At hun enten kunne bestille seg et kurs eller hun kunne
komme og jobbe hos henne sa kunne hun fa kurs gjennom henne. Og dermed sa var
det egentlig gjort. Hun fikk sparsmal om hun kunne vere der en periode, altsa
jobbsmak, prave seg litt frem. Og har avtale med henne na i morgen om a komme a
veere der sammen med henne en hel dag. Og sa kan hun fa oppleering gjennom henne
til & bli sertifisert til voksing da. Vi vet jo ikke om det funker, for hun har jo aldri
pravd det far, men hun far nd i alle fall testet ut det da, og se om det blir riktig for
henne. S& hun er i prosessen sin selv, veldig da. Og, ja, hun var kjempestolt nar hun

hadde gatt ut derfra. Ringte meg med en gang og; Vet du hva jeg gjorde, he,he.

Loven (2011) beskriver veilederen som en balansekunstner som ma balansere ulike interesser
og handtere ulike dilemmaer og at dette handler om veileders eget verdigrunnlag og hva en
har i ryggsekken. Han beskriver at den reflekterende veilederen har et bredt
handlingsrepertoar a velge fra.

Jeg ser pa mine kollegaer som gode balansekunstnere. De har vansker med a beskrive hva
karriereveiledning er i AFT, men hjelper daglig folk som star langt unna jobb inn i
arbeidsmarkedet gjennom aktiv veiledning. Den individuelle utfarelsen av denne veiledningen
handler i stor grad om balansekunst, veilederen trekker til enhver tid frem virkemidler fra
ryggsekken som en mener er hensiktsmessig i enhver situasjon. Med ulike livserfaringer,
utdanningsbakgrunn, kjenn etc. sa vil det i dette perspektivet vere viktig a veere bevisst pa at
vi aldri vil kunne gi eller utfgre karriereveiledning likt. Gjennom samarbeid, refleksjon og

kollegaveiledning kan vi derimot utvikle hverandres ferdigheter og veiledningskvaliteter.

Svendsruds (2015) sin pastand om at karriereveiledning ikke er noe en far eller gir, men noe

69



en gjer, gir mening for meg. Drar jeg den tanken helt ut kan det for meg se ut som at vi som
mennesker driver med karriereveiledning og karriereutvikling i starre og mindre grad
gjennom hele livet. I et slikt perspektiv, med forstaelsen om at karriereveiledning er en
pagaende prosess som tar tid, er individuell, person- og relasjonsavhengig. Hvor bruk av
karriereverktgy eventuelt kun er en liten del av prosessen, pavirke min oppfatning av begrepet

karriereveiledning slik det er formulert i faringene av AFT-tiltaket.

Jeg vil derfor ga over til & se n&ermere pa systemets pavirkning av
karriereveiledningsprosessen i AFT.

5.4 Hvordan pavirker systemets krav samarbeidet mellom veiledere og
jobbsgkere i AFT?

| dette kapittelet gnsker jeg a drgfte hvordan systemets krav virker pa
karriereveiledningsprosessen mellom jobbsgker og jobbveileder i AFT.

Dette sett opp mot hovedfunnene:

e Veileder blir stresset av at systemkrav star i motsetning til & falge jobbsgkers
utviklingsprosess mot malet.

o Veileder legger vekt pa individet fremfor statens krav.

5.4.1 Huvilke systemkrav snakker vi om?

| et AFT- tiltak er malet, som beskrevet i kapittel 2.2, med kartleggingen at jobbsgker skal
finne en egnet type jobb, et egnet arbeidssted som kan fare til lgnnet arbeid, og en aktuell
arbeidsgiver. Ifglge kravspesifikasjonen skal jobbsgkere i AFT-tiltaket finne yrkesmal, og
innen fire uker etter oppstart i tiltaket skal det sendes en plan til NAV om hvordan dette skal
skje. Jobbsgkerne, som jeg ut fra egen erfaring vet ofte ikke identifiserer seg med betegnelsen

jobbsgkere, har ofte utfordringer som hindrer dem a komme i arbeid pa ordinaer mate.

Et eksempel fra intervjuene som peker pa utfordringer knyttet til de oppsatte kravene:
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Jeg tenker at vi er mennesker, og at det viktig at vi som veiledere tilpasser oss hver
enkelt, og at vi har evne til 2 mgte Peder pa 20 ar og Kari pa 50, og Ola pa 60, og alle
har ulik bagasje og bakgrunn, og vi har evne til & mgte de der de er da? At vi tilpasser
oss og spiller pa oss selv, tror jeg og er viktig. Og ikke minst der her med a
ufarliggjere seg selv, og det der med a trygge de i prosessen da, og gi dem tid. Vi blir
jo stresset med det her at yrkesmal skal vere ferdig innen fire uker, men noen ganger
sa er det ikke klart etter fire uker og det er jo folk som har veert utenfor arbeidslivet
kanskje i mange ar, og sa har vi en forventing om at de skal mate opp daglig eller flere
ganger i uken, og sa ser du at de gjar ikke det. Sa da vil det jo stoppe opp prosessen
litt, eller det vil ikke stoppe opp, men det gar saktere da.

Pernille viser til et eksempel hvor prosessen stoppet opp, og hvilken lgsning de fant:

Jeg har en dame som er interigrarkitekt i bunnen og har mange ars erfaring med det, og
sa har hun flyttet, fatt barn, og sa har det ballet seg til for henne. Hun har statt utenfor
arbeidslivet i ganske mange ar nd og vert i en rekke arbeidsrettede tiltak de siste
arene.

Sa kom det frem at hun faler seg overkjert sant, fra NAV, og hun har egentlig bare
mattet gjort slik de har villet de siste arene. Det var veldig sann svevende. Sa vi brukte
flere maneder pa egentlig a ikke gjare noe. Og jeg falte at vi bare sto fast og sto fast,
altsa vi kom ingen vei, og det ble ikke noe yrkesmal, og vi brukte VIP 24, og vi brukte
WIE, og vi ja... men hun sa ikke for seg & preve noe annet. Og da sitter jo jeg og
kommer med forslag pa forslag, men kommer ingen vei. Sa da sa jeg at «Na stopper
vi, nd ma vi skru tilbake, nd ma vi begynne pa nytt. Det her gar ikke. Jeg skjgnner ikke
hva du snakker om, og du skjenner sikkert ikke meg.»

Da ble fokuset pa at hun skulle fokusere pa helsen sin. For det var sa mye greier der,
med sgvn og lite energi. Sa da ble det laget en helt ny plan som inneholdt trening og
fysioterapi, og ga tur, og komme a ha samtaler, men egentlig bare snakke om alt annet
enn jobb. Og da sa jeg at hun senket skuldrene litt og syntes det var veldig, veldig greit
da. A fa lov til & bare ha fokus pé seg selv og helsen sin og bygge seg litt opp igjen.
For hun var veldig, veldig sliten.

71



S4, ogsa var det jo press fra NAV om at vi matte finne yrkesmal, fa henne ut i praksis,
begynne & prgve. Malet var jo lgnnet arbeid, og de brydde seg ikke sa mye om hva det
skulle veere. Og det merket jeg pa henne at det var ikke bra nok for henne. For det
handlet om identitet til yrket sitt. Sa da foreslo jeg, at da utforsker vi det ferst, far vi
legger det bak oss. Og jeg merker at i det hun far lov til & gjere det sa er det blitt en
annen dame, som smiler og gir litt mer av seg selv da. Sa hun skal fa lov til a bruke litt
tid pa det da. For hun aksepterer ikke at hun ikke far lov til & utgve yrket sitt, sa hun
bare star og stamper. Sa hun skal i praksis na, innenfor yrkesmalet som hun gnsker
selv, men vi vet jo ikke om det blir noen jobb der, og vi vet ikke om hun har
kompetansen som trengs lenger. Men hun far jo en pekepinn pa hvordan er det & jobbe
igjen og hvordan er det & veere i miljget. Sa jeg tror det kan gjgre mye med henne. Jeg
merker jo at jeg kan veere veldig utdlmodig i starten, for jeg vil ha det her yrkesmalet
pa plass, for jeg vil begynne & finne praksis. Men, sa er ikke deltaker klar sa da ma

man jo kanskje stoppe opp litt og det er jo like viktig tenker jeg.

Jeg velger & se pa denne fortellingen som et godt eksempel pa at nar jobbveileder stresser
prosessen, og ikke samspiller i harmoni med jobbsgker, sa stopper det hele opp eller sinkes.
Analysen av materialet viste at alle fortellingene avvek fra oppskriften. Veilederne fulgte
individets behov, og jeg stilte i kapittel 4 spgrsmalet om noe annet er mulig dersom en skal na
malet om jobb. Funnene viste ogsa at veilederne opplevde stress av a sta i denne skvisen

mellom systemets krav og individenes behov.

Nar vi ser at alle saker er spesielle og avviker fra uttalt oppskrift som skal fglges, samt at det
er et stort gap mellom de uttalte krav og daglig praksis, sa undrer det meg hva det gjer med

jobbveilederen & sta i dette krysspresset? Jeg spar ogsa: Ma det vere slik?

5.4.2 System, individ og skjeringspunktet.

Lossius (2020) driver psykologpraksis og har lang fartstid innen rusfeltet. Hun viser til at New
Public Management, heretter kalt NPM, har skadet helse- og sosialprofesjonene i stor grad, og
fordummet fagene. Med NPM er det innfart strenge krav til dokumentasjon, prosedyrer og

kontroll, og sammen med dette har lederstillinger blitt erstattet med gkonomer som kommer
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og innfgrer modeller fra bilindustrien, sier Lossius. Videre peker hun pa at det har gatt sa
langt at det & krysse av for riktig prosedyre gar foran fag og profesjonsetikk, og
eksemplifiserer med at «hvis du har fulgt suicid-prosedyren og pasienten dgr, er det bedre enn
at du dropper prosedyren og tar deg en time til a prate med en dypt fortvilet person» (Lossius,
2020. s.2). Hun viser til at det settes i gang tiltak som fagfolkene vet ikke har effekt, som for
eksempel alt for korte rustiltak, eller straff som behandling, som hun sier at vi vet ikke virker.
Lossius mener at telling og NPM ma bort fra fagfeltet, og hun tror dette kommer til & skje og

viser til at det begynner a bli politisk korrekt a si at vi ma fa tilbake tilliten til fagfolk.

Lossius far stette av flere som uttrykker sin bekymring for det offentlige velferdstilbudet.
Nyseter (2017) viser til det han kaller malesyken. New Public Management lammer velferden
hevder han, og sier at det kun er en medisin for denne sykdommen: en tillitsreform i offentlig
forvaltning. Han peker pa at malesykdommen, i tillegg til at den gir brukere darligere faglig
tiloud som fglge av omfattende og ungdig rapportering, medfarer en alvorlig bivirkning: gkt
byrakrati. Symptomene pa dette karakteriseres ved redusert faglig utfoldelse,
medbestemmelse og utvikling. Toppstyrte kontrollrutiner fratar ansatte profesjonell
demmekraft, senker engasjementet og forringer samarbeid. Det & finne den ngdvendige
balansen mellom tillit og kontroll, mener han best kan lgses ved at de ansatte deltar i en

bottom-up styrt prosess.

Med utgangspunkt i krysspresset informantene snakker om at de star i, mener jeg det kan sees

i sammenheng med organiseringen av fagfeltet og de utfordringene Lossius og Nyseter peker

o

pa.

Et eksempel er Benjamin som sier dette om & utvikle og jobbe etter fastsatte oppskrifter og

prosedyrer:

Na har jeg tre som er noksa forskjellige. En som har noksa tunge diagnoser knyttet til
seg, og der er jo klart at det er jo et premiss som alltid vil veere der, selv om vi er litt
programmert til & hoppe litt bukk over det og se forbi det og ha jobbfokuset. Han er
sann at han flyter av garde pa en mate og er veldig motvillig til det & konkretisere, og
det er en del av sykdomsbildet. De vegrer seg veldig, ikke sant. Sa dette er jo et

premiss som farger mine valg i forhold til hvordan jeg trekker ting igjennom. Nettopp
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fordi at & forvente av han a delta pa det som vi har satt som ngdvendige premisser for a
drive ting fremover, bade i forhold til den forventede fremdrift og i forhold til den
bestillingen som er der, sa er det vanskelig a knytte han oppi der. Han har jo problemer
med a mgate opp pa de ulike kursbitene, fordi han har sterk sosial angst blant annet. Og
da er det uvisst i hvor stor grad jeg kan pushe han nettopp der. Det er jo den ene biten,
bare som et eksempel. Og sa har du en annen, og han har jo ogsa for sa vidt noen
sosiale hangups og den slags, men han har et veldig spesifikt jobbgnske igjen, og da
blir pa en mate det jobbgnsket hans, det trumfer det sosiale handikappet eller
hangupsen eller hva en skal kalle det. For gnsket hans er sa sterkt om & komme inn i
den verden, og det var bilverden det var snakk om, og han har kommet dit i dag. Og sa
har vi en tredje som har veldig mange ulike jobbforhold tidligere. For meg sa fremstar
han som en person som har dpenbare, skal jeg tillate meg a kalle det dysfunksjoner i
forhold til det som forventes av en arbeidstaker i yrkeslivet. Og da er vi inne pa
begrepet karriereferdigheter. Han har lite utviklede ferdigheter i forhold til & handtere
seg selv som en arbeidstaker over tid, fordi man ser det at her er det snakk om sann
gjentakende utfordringer som da velter lasset for han, ikke sant. Sa jeg tenker at de tre
ulike utfordringene, eller premissene, til de tre personene der, sier noe om hvor vrient
det pa en mate er a lage et regime for a skape en forventet prosess og et forventet
resultat.

New public management dominerer offentlig sektor, kombinert med en naermest religigs tro
pa at markedet ordner opp (Wig, 2020 s. 2). Wig er omtalt som Norges ledende guru innenfor
LEAN og forbedringsledelse. LEAN kommer av det engelske ordet lean som betyr slank eller
smidig. Wig viser til, i likhet til Lossius, at var tids organisasjonstenking henger igjen i
fortiden, og at man fortjenestefullt i mange miljger har begynt & snakke om en tillitsreform.
Han sier dette er en god begynnelse. Men fgrst ma vi forsta problemene i lys av det
dominerende organisasjonsparadigmet, og deretter utvikle organisasjoner som evner a

tilpasse seg endringer gjennom a lzere, det han kaller ekte, leerende organisasjoner.

Den typen organisasjonstenking og organisasjonslogikk som dominerer, kaller Wig
organisasjonsparadigme 3.0. Han sier 3.0-varianter er systemer designet for effektiv utfgrelse
og ikke effektiv leering, og viser til at dette paradigmet har en logikk der kunnskap beres av

eksperter, eller de som befinner seg hgyt oppe i et hierarki. | dette paradigmet belgnner
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arbeidslivet lojalitet og «riktig utfert», og i liten grad eksperimentering som kan fore til

forbedring og innovasjon.

Wigs paradigmeinndeling viser til det han kaller organisasjon 1.0, som han trekker hele 10000
ar tilbake i tid som konturer av organisering med det han kaller «ulveflokken»: den sterkeste
manns rett. Utviklingen av formelle hierarkier, religigs dogmatisme, skriftsprak og mer
langtidstenking, for ca. 4000 ar siden ser han som et paradigmeskifte til organisasjon 2.0.
Organisasjonsparadigme 3.0 starter mot slutten av 1800-tallet med fremveksten av den
moderne industrialiseringen. Med den kom ogsa taylorismen, hvor tanken var at alt
tankearbeid for hvordan arbeidet skal utfgres, overflyttes fra verksted til

planleggingsavdeling. Ved a beskrive arbeidsoperasjoner og beregne hvordan gjare disse mest
effektivt etter arsak-virkningsmodell, kalt vitenskapelige beregninger, ble arbeiderne sett pa
som noen som bare utfarte jobben de fikk beskjed om. Industrieierne var opptatt av deres
muskelkraft, men ikke deres tankekraft. Taylorismen fremstilles ofte i dag som gammeldags,
men Wig (2018) viser til at den er grunnlag for var tids ledelsessystemer.

Mye av maten vi tenker om arbeid p4, ja, selve referanserammen for offentlig debatt, er
gjennomsyret av organisasjonstenking 3.0. NPM med mal- og resultatstyringen er et
ektefadt barn av taylorismen. (...) Nar private og offentlige institusjoner driver
oppsplitting og toppstyrte malinger av arbeidsoperasjoner, er det gjennomsyret av
«vitenskapelig ledelse» (Wig, 2018, s.33).

Wig viser til fremveksten av nye og fremtidige organisasjonsformer: organisasjon 4.0 og 5.0
som han kaller lzerende organisasjoner. Organisasjonsparadigmet 3.0 handler om styring i en
verden der kunnskapen for en stor del finnes. Med utgangspunkt i en samfunnsutvikling med
gkt kompleksitet, digitalisering, hgyt utdannende mennesker, samtidig som vi tvinges til 4 ta
tak i globale utfordringer knyttet til miljg og levekar, vil vi ha behov for kontinuerlig
kunnskapsutvikling hevder han. Utvikling og leerende organisasjoner skjer innenfor rammene
av organisasjonsstrukturen 3.0, med sentral styring og kontroll, men transformerer seg fra
styrende til lzerende systemer gjennom utvikling av LEAN og kontinuerlig forbedring hevder
han. Denne hybriden kaller Wig 4.0. Ved min arbeidsplass, i likhet med en rekke bedrifter
innen arbeidsinkluderingsbransjen forgvrig, ble LEAN innfgrt i arbeidet med AFT for rundt

3-4 ar siden.
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Nar Lossius (2020) peker pa innfgring av modeller fra bilbransjen, sa er jeg usikker pa om
hun sikter til taylorismen som blir knyttet til Fordkonsernet, eller LEAN som blir knyttet til
Toyotakonsernet. Wig (2018) peker pa at LEAN kan fa feil effekt dersom metoden benyttes
feil. Han viser til at tavlemgtene, som er et grunnleggende virkemiddel i metoden, ofte kan
virke mer som driftsmegter uten forbedringsdynamikken som er malet for metoden. Dette kan
jeg kjenne igjen fra egen praksis. Wig peker pa at hovedarsaken til dette er at tenkingen og de
mentale modellene som enna dominerer ledelse i Norge utspiller seg fra organisasjon 3.0.

Jeg skal ikke ga naermere inn pa det med LEAN her, men det er interessant  «zoome» ut og
se praksisutevelsen i AFT fra et mer overordnet organisasjonsteoretisk perspektiv. Det gir

meg stotte til a forstd sammenhenger i arbeidsutgvelsen pa en bredere mate.

Wig (2018) peker pa at det ogsa vokser frem organisasjonsformer 5.0 som er
selvorganiserende, ikke hierarkiske, og som bygger mer pa frivillig samarbeid, og som
involverer hele mennesket, og hvor samspill star sentralt. Han trekker frem eksempler pa
gryende initiativer fra kommuner i Norge som har prgvd ut delvis selvstyrte team, blant annet

i pleie og omsorg.

Denne forstaelsen velger jeg a se opp mot forskningen jeg viste til i kapittel 2.5, hvor hverken
forskerne fra Proba (Proba samfunnsanalyse, 2019) eller Frgyland (2017) fant noen
arbeidsmetoder eller elementer i arbeidsinkluderingsarbeidet som hadde betydning for
resultatene. Begge pekte pa andre mulige forklaringer som veilederes personlige egenskaper.
Forskjellen mellom de to studiene er imidlertid at Proba undersgker seks ulike arbeidsrettede
tiltak som hadde som mal om a fa deltakere raskt ut i jobb ved hjelp av SE-metodikk, hvor
organisering, arbeidsmater og virkemiddelbruk opp mot resultatene ble studert. Frayland
undersgkte hva sarbar ungdom, og arbeidsgivere, opplevde som viktige kvaliteter i hjelp til
arbeidsinkludering. Frgyland sin studie konkluderte med at det er personlige, og til dels
private, elementer i relasjonene til hjelper som betyr noe for hva ungdommene opplever som

god kvalitet, og dermed hjelp, i arbeidsinkluderingstiltak.
Informantene i min undersgkelse peker ogsa i stor grad pa relasjonen. Det a bli kjent, snakke

om lgst og fast, i en uformell stil. Undersgke, og ved hjelp av til dels unike mater, finne frem

til lzsninger sammen. Jeg velger a tolke at informantene gjennom historiene forteller om
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kvaliteten av den karriereveiledning de gjar, og den de gnsker a gjgre, i samhandlingen med

jobbsgkerne.

NAV satte i gang satsingen «utvidet oppfalging i egen regi» varen 2017, som innebar at NAV
selv, fremfor a kjgpe tjenestene av arbeidsinkluderingsbedrifter, falger opp mennesker som
trenger mye bistand, og ved hjelp av SE-metodikk, hjelpe disse ut i arbeid. Veilederne kalles
jobbspesialister, og det er til sammen 550 stykker i Norges NAV-kontorer. Satsingen falges
av forskere ved NORCE og UiT. Fjeldstad (2019) viser til forelgpige funn fra undersgkelsen.
Disse viser at bade arbeidssgkere og arbeidsgivere er forngyde med oppfglgingen de far, men
arbeidsgiverne virker lite interesserte i a ansette pa ordinere vilkar. Jobbspesialistene
opplever at arbeidet er meningsfylt, men sa intenst og krevende at de tviler pa om det er en
jobb & bli veerende i. Det vises til at jobbspesialistene opplever den detaljerte malstyringen
som en belastning, og serlig kravene om at det skal veere gjennomfart et visst antall
arbeidsgiverbesgk i uken, samt et visst antall arbeidstimer ute hos arbeidsgivere.
Jobbspesialistene viser til eksempler som at de spiser lunsj i bilen, eller legger mgter til kafe,

for & tilfredsstille kravene om nok utetid.

Forskeren av Proba- undersgkelsen uttaler at jobbspesialistene opplever et sa stort krysspress
mellom opplevde behov og forventede resultatkrav at sveert fa sa for seg stillingen som et
blivende yrke. Forskerne viste til at det blir feil om jobbspesialistene ma lgpe i hamsterhjulet
for & krysse av pa resultatmal, og peker pa at malstyringen bgr forandres.

De samme funnene fra undersgkelsen presenteres i en artikkel av Ringnes (2020) hvor
forskningsleder Schenfelder pa grunnlag av funnene gir rad til NAV. Blant annet peker han pa
at maltallene bar veere et ideal, ikke et kriterium for godt eller darlig arbeid som

jobbspesialist.

Funnene i min undersgkelse viser at jobbveiledere prioriterer jobbsgkernes behov fremfor
systemets krav. Selv tenker jeg at det kanskje ikke er mulig & gjare annet enn a falge
jobbsgkers behov, dersom en skal na malet om jobb. Funnene gjar det tydelig for meg at
jobbveilederne til enhver tid gjer det som synes fornuftig for dem ut fra den gitte situasjon.
Motivasjonen til jobbveilederne er a hjelpe jobbsgkerne ut i arbeid, og dermed oppna det
overordnede malet. Detaljstyringen det vises til i NAV-undersgkelsen gir ikke mening for

jobbveilederne ut fra forstaelsen om a falge jobbsgkers behov, slik jeg ser det. Det fremstar
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som overflgdig merarbeid, og harmonerer ikke med forstaelsen om at god karriereveiledning,

forstatt i et bredt perspektiv, oppstar i et samspill med utgangspunkt i god improvisasjon.

Som vist til tidligere i kapittel 5, ser jeg pa intensjonen med a utvikle metoder ofte er et forsgk
pa & beskrive gode fremgangsmater som har fungert godt for noen, og som derfor er gnskelig
a dele med andre. Pa den annen side reflekterer jeg rundt at det kan se ut til at detaljerte
metoder kan virke mot sin hensikt ved a kvele jobbveilederes naturlige utgvelse, virke og

oppspill, som bygger pa all deres kunnskap og profesjonalitet.

Hvordan lgser jobbveilederne dette i hverdagen? Kan jeg finne noen svar i undersgkelsen?

5.4.3 Etikk, - kan filosofene hjelpe 0ss?

Videnes (2019) har intervjuet Ese om hans doktoravhandling hvor han har undersgkt hvordan
forskere og undervisere ved norsk hgyere utdanning meter rapporteringskrav og
styringssystemer. Han har kommet frem til tre hovedomrader: De gjgr motstand, de spiller
systemene, og de mekler mellom & prave & tilfredsstille bade de akademiske normene og
kravene fra styringssystemene. Ese viser til motstandsforskning fra industrien, som peker pa
at ansatte gnsker a presse tilbake kravene fra systemene, og derfor gjgr motstand. Han finner i
motsetning til ansatte i industrien, at motstanden fra ansatte ved hgyskoler og universitet
kommer fra at de gnsker & gjere en enda bedre jobb. De mangler tro pa at systemene er til
beste for god kvalitet, og mener at de gdelegger mer enn de bidrar.

Ese trekker frem maten de gjgr motstand pa, som interessant. En metode er & late som de ikke
forstar systemene, man spiller dum, og for eksempel later som om man ikke har fatt med seg
informasjon som er gitt. En annen metode er a gjemme seg, for eksempel ved a benytte
hjemmekontor, og dermed ikke bli dratt inn i mater som stjeler tid fra kjerneoppgavene. En
metode er ogsa a overprestere, ved for eksempel a gi langt flere veiledningstimer til
studentene enn det systemet tillater, ut fra den begrunnelsen at de ansatte mener at et visst
antall timer ma til for & oppna god nok kvalitet. Ese viser til at dette er motstandsformer man
ogsa finner i andre yrker som gnsker & gjere en god jobb, og peker pa helsevesenet og NAV.
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Jeg mener jeg kan trekke paralleller til dette til hvordan jobbveiledere i AFT ma forholde seg
til kravene som er satt i kravspesifikasjonen, samtidig som funnene viser at veilederne handler
etter jobbsgkernes behov fremfor systemets krav. For eksempel etterlever jobbveilederne i
AFT kravet om a sende handlingsplan til NAV innen en maned etter oppstart i tiltak. NAV
kontrollerer og maler at bedriftene oppfyller dette kravet. Min erfaring er at innholdet i disse
planene er rundt formulert og lite tydelige. Jeg ser pa dette som en mate & omga kravet pa da
disse planene ikke fungerer i trad med hensikten.

Ser jeg Ese sine forskningsresultater opp mot eksempelet fra forskningen pa jobbspesialister i
NAV, ser jeg sammenhengen med eksempelet hvor jobbspesialisten spiser lunsj i bilen for &
tilfredsstille kravet om nok utetid. Hun spiller spillet, som Ese kaller det, og jobber med &
oppna noe selv, det & vise til at hun er en god ansatt som kan krysse av for riktig
jobbutfarelse. Hun fglger lovens bokstav, men den er ikke i trad med systemets intensjon som
er a oppna god kvalitet. Jeg velger a se pa dette som et paradoks. Eksempelet viser at
jobbspesialisten star i et krysspress. Hun tilfredsstiller kravene om utetid til tross for at det
virker meningslgst. Hun bruker tiden og energien sin pa dette fremfor a bruke den til det som
synes fornuftig for henne for & na malene med den kvalitet hun gnsker. Malstyringen star

trolig i veien for at jobbspesialistene far utnyttet sitt potensial. De rapporterer om stress.

«lIkke alt som teller, kan telles. Og ikke alt som kan telles, teller!» uttrykker Lingas (2016) og
viser til et sitat av Albert Einstein. Lingas drgfter konsekvensene av inntoget av
effektivitetskravene og evidenskravene. Han peker pa at det innen offentlig tjenesteyting har
vokst frem instrumenter og retningslinjer som farst og fremt legitimeres gjennom lgnnsomhet
og resultatmessig evidens. Det skjer en maktforskyvning fra uteveren til systemet, hevder han,
med utviklingen av disse oppskriftene for handling. Nar byrakratiet stimulerer til 4 fglge
bestemte manualer farer det til metoderigiditet i fagutgvelsen, og mindre autonomi til
faguteverne. Lingas viser ogsa til kritikken om at evidensbaserte manualer sveert ofte er

tilpasset de som responderer pa «oppskriften», altsa de med sma eller marginale utfordringer.
Hovedfunnet i undersgkelsen min er at alle historiene avviker fra oppskriften som

jobbveilederne arbeider etter i AFT-tiltaket. Dette funnet gir forstaelse ut fra pastanden om at
manualer ofte er tilpasset de uten utfordringer. | AFT-tiltak er jo nettopp malgruppen personer
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som av ulike og sammensatte arsaker star langt fra arbeidslivet, og som trenger individuell

tilpasning.

Jeg er enig med (Lingas, 2016 s.5) i at «karriereveiledning ma grunnes pa verdier som ser

mennesket som noe mer enn det konkurrende individ».

Haug (2015) viser til Lovén (2011), som mener at en forutsetning for & kunne mgte
mennesker med sammensatte behov i karriereveiledning, er at veilederne har innsikt i teorier
og forskningsbasert kunnskap. Som jeg beskrev i kapittel 5.3 er Lovén (2011) opptatt av at
veilederen utvikler sin egen veiledningsteori ved hjelp av egne refleksjoner og ut fra de
elementer han har i egen ryggsekk, som god kunnskap om teoriene, et eklektisk perspektiv og
evne til & veare kreativ. Jeg er enig med Lovén i at den reflekterende praktikeren er et mal &
streve mot. Informantene i undersgkelsen opplevde jeg ogsa som reflekterende rundt egen
praksis nar de fortalte om egen praksis. Kanskje kan den store pagangen for a vaere med i
undersgkelsen, ogsa sees i sammenheng med at karriereveiledere i AFT-tiltak har lyst og
behov for & dele sine erfaringer og refleksjoner rundt egen veiledningsteori og dermed

videreutvikle seg som Karriereveiledere?

80



7. Avslutning

Utgangspunktet for denne oppgaven var min undring over hvordan karriereveiledning i et
AFT-tiltak kan forstas og beskrives. Hva skjer i mgtet mellom jobbveiledere og jobbsgkere,
og hvordan kommer jobbsgker frem til aktuell jobbretning? Trond sine refleksjoner rundt
spagrsmalene fra intervjuet mener jeg oppsummer funnene fra problemstillingen pa en god

mate:

Det er noe med a klare & trygge dem litt ogsa, ikke kun bare smelle ned hva kravene i
tiltaket er, men det handler jo litt om det med a klare & balansere med & vare formell
og gjere ting etter boka, men ogsa veere litt uformell og kanskje klare a trygge folk pa
at det her er en person som vil meg vel, som kanskje vil finne ut noe i samarbeid da, at
ikke vi er en sann stor stygg ulv som skal pushe dem rett ut i arbeid, hvis de for
eksempel har veert lenge utenfor. Og sa tror jeg da at en trenger a bruke noen mgter og
treffes, og da tenker jeg alle fall for mitt vedkommende, at det a jobbe systematisk
med de systemer og papirer vi har, men sa ma vi ogsa kunne vere litt uformell og by

litt pa seg selv og vaere litt sann, ja.

Ti jobbveiledere i AFT-tiltaket ble intervjuet. Gjennom apne sparsmal kom det frem at
omtrent alle jobbveilederne snakket om det samme. Alle saker var spesielle og avvek fra
«oppskriften» for gjennomfaringen av AFT-tiltaket, og jobbveilederne la mer vekt pa
individets behov enn kravene fra staten. Jobbveilederne star i et opplevd krysspress pa grunn
av dette, viste undersgkelsen. Karriereverktay ble i stor grad brukt av jobbveilederne, men
delvis, og pa ulike mater, og pa ulike tidspunkt i prosessen.

| oppgavens kapittel 5.2.4 sammenliknet jeg karriereveilederen med en jazzmusiker som
improviserer for a fa til det gode samspillet. Informantene pekte pa at det var vanskelig a sette
ord pa, og gjengi helt konkret hva de gjar, og dermed hva som skjer, i samspillet med
jobbsgkerne nar de sammen gjer karriereveiledning. Lagace (2009) viser til Carl Starmer som
sammen med professor Robert D. Austin grunnla Jazzcode, et konsulent- og
underholdningsfirma spesialisert pa improvisert samarbeid og kommunikasjon i hgy-ytelses
team. Starmer sier dette om improvisasjon: «Pa samme mate som i en samtale, handler alt i

jazz om interaksjonen som skjer mellom spillerne». Han viser til den store jazzmusikeren
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Miles Davis som hadde en preferanse for det farste opptaket. Davis mente at det farste
opptaket endte opp med 4 bli det beste fordi det har en magisk kvalitet som bare eksisterer nar
musikere naermer seg noe uten en altfor detaljert plan. Jeg stetter Stermer og Davis i dette, og
ser pa funnene i oppgaven min med samme blikk. Det er det umiddelbare som skjer i
samhandlingen mellom to, i denne sammenheng jobbsgker og jobbveileder, som skaper unike

resultater. Jeg velger & se det som at de gjar karriereveiledning.

Tar jeg utgangspunkt i denne forstaelsen, og ser den i sammenheng med funnene fra
undersgkelsen, mener jeg jobbveiledere i AFT-tiltak kan ha nytte av a fa tilgang til denne
kunnskapen. Kanskje kan kunnskapen, ved a forsta seg selv i en sammenheng innen et
system, bidra til & dempe stresset de opplever av a sta i krysspresset. Ved fa opp pa bordet hva
det handler om kan de forsta seg selv som tilstrekkelige og gode fagutevere. Slik forstaelse

kan igjen fare til bedre praksisutvikling innen karriereveiledningsfeltet slik jeg ser det.

Arbeidet med denne undersgkelsen han gjort meg nysgjerrig pa a utforske og fa innsikt i
andre forhold ved karriereveiledning knyttet til AFT-tiltaket, som for eksempel; Hva det gjer
med jobbsgkere & bli utsatt for kravene fra systemet? Hvilken form for karriereveiledning
opplever jobbsgkerne at blir gitt? Malet for AFT- tiltaket er at 50% av deltakerne skal komme
over i jobb eller skole. Hva med den resterende andelen, hvordan har karriereveiledningen i
tiltaket pavirket dem? Vi vet at mange gar over til ufaretrygd etter tiltaksslutt. Erfaringen min
er i lgpet av tiltaket kan tema i samtaler veere refleksjoner rundt det & akseptere at helsen ikke
muliggjer & delta i arbeidslivet pa ordinzrt grunnlag, og finne alternative mater a leve livet
hvor en far brukt sine ressurser og veere delaktig i samfunnet. Pa den maten fa fortsette sin
karriere, forstatt i et bredt perspektiv, selv om det ikke er gjennom lgnnet arbeid. Hvilken
rolle karriereveiledningen i AFT- tiltaket har spilt for denne gruppen kunne vart interessant a

utforske videre.
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Vedlegg 2

Intervjuguide til studien: Veilederes praktisering av karriereveiledning i AFT-tiltaket.

Problemstilling:
Hva skjer i matet mellom jobbveileder og jobbsgker i AFT-tiltak nar jobbsgker finner frem til
aktuell jobbretning?

Aktuelle tema for spgrsmal:

1. Hvis du f.eks. tar utgangspunkt i de tre siste jobbsgkerne du arbeidet med, kan du
beskrive hvordan dere kom frem til jobbretningen som ble valgt?

2. Har du noen tanker om hvorfor du valgte akkurat disse fremgangsmatene i
samarbeidet med jobbsgkere?

3. Har du gjennom denne samtalen fatt belyst hvordan du typisk samarbeider med
jobbsgkere med hensyn til & finne jobbretning for jobbsgker?

4. Er det noe du gnsker & tilfaye?
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Vedleqq 3
Forespgrsel om deltakelse i forskningsprosjektet

Veilederes praktisering av karriereveiledning i AFT-tiltaket

Bakgrunn og formal

Formalet med denne studien er & gke kunnskapen om hvordan veiledere i AFT-tiltak
praktiserer karriereveiledning i samhandling med jobbsgker.

Problemstilling: Hva skjer i matet mellom jobbveileder og jobbsgker i AFT-tiltak nar jobbsaker
finner aktuell jobbretning ?

Du spgrres om a delta fordi du jobber som veileder i AFT-tiltak.

Hva innebeerer deltakelse i studien?

Deltakelse i studien innebzerer a veere med pa et individuelt intervju tidsbegrenset til en time.
Intervjuet vil av praktiske hensyn taes opp med lyd og evt. bilde med mobiltelefon dersom
informanten er komfortabel med dette.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Intervjuet vil bli transkribert fra et evt. opptak like etter intervjuet har funnet sted, og opptaket
vil deretter bli slettet. Informasjonen som kommer frem under intervjuet vil bli anonymisert i
masteroppgaven. Det skal ikke vaere mulig a gjenkjenne personer eller arbeidssteder i den
ferdige oppgaven. Det vil ikke bli lagret personlig informasjon om deg. Materialet vil kun bli
lest av meg om min studieveileder. Prosjektet skal etter planen avsluttes 31.05.2019 og
datamaterialet vil bli anonymisert innen denne datoen.

Frivillig deltakelse

Det er frivillig a delta i studien, og du kan nar som helst trekke ditt samtykke uten a oppgi
noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli fiernet.

Dersom du gnsker & delta eller har spgrsmal til studien, ta kontakt med Sissel Hunderi
tlif. 99238281. Veileder for prosjektet er fgrsteamanunensis Grete Salicath Halvorsen,

Hggskolen Innlandet, tIf. 61288000.

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, NSD - Norsk senter for forskningsdata
AS.

Samtykke til deltakelse i studien

Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til & delta

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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